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La tesis titulada “Liderazgo transformacional y motivación laboral de los 
colaboradores en la empresa constructora Mota Engil Perú S.A, 2017”. Tuvo como 
objetivo determinar la relación que existe entre liderazgo transformacional y 
motivación laboral de los colaboradores en la empresa constructora Mota Engil 
Perú S.A, 2017.  
 
El estudio fue del tipo correlacional, de enfoque cuantitativo, de diseño no 
experimental, de método hipotético-deductivo, con una muestra finita de 296 
colaboradores y una muestra probabilística aleatoria conformada por 170 
colaboradores de la empresa constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. Se empleó 
un instrumentos adaptados para medir la variable liderazgo transformacional de 
Bass y para medir la variable motivación laboral un instrumento validado de Maslow. 
La técnica que se empleó fue la encuesta, y para la recolección de datos dos 
instrumentos con una escala Likert con cinco alternativas de respuestas opcionales.   
Los resultados de la presente investigación se analizaron con la prueba no 
paramétrica, según la prueba de bondad de ajuste de Kolmogorov-Smirnov, para el 
contraste de hipótesis el rho de Spearman. Los resultados obtenidos demostraron 
que existe correlación positiva y significativa entre el liderazgo transformacional y 
motivación laboral rho= 0,890); p = 0,000<0.05. La relación confirmó que a mejor  
liderazgo transformacional mayor motivación laboral para el desarrollo. 
 
Palabras claves: liderazgo transformacional, motivación laboral, colaboradores, 









The thesis entitled "Transformational leadership and work motivation of employees in the 
construction company Mota Engil Peru S.A., 2017". Its objective was to determine the 
relationship between transformational leadership and work motivation of employees in the 
construction company Mota Engil Peru S.A., 2017. 
 
The study was of the correlational type, with a quantitative approach, a non-experimental 
design, a hypothetical-deductive method, with a finite sample of 296 collaborators and a 
random probabilistic sample consisting of 170 employees of the construction company Mota 
Engil Peru SA, 2017. He used a tool adapted to measure Bass's transformational leadership 
variable and to measure the variable work motivation a validated Maslow instrument. The 
technique used was the survey, and for the data collection two instruments with a Likert 
scale with five alternatives of optional answers. 
 
The results of the present investigation were analyzed with the nonparametric test, 
according to the Kolmogorov-Smirnov goodness-of-fit test, for the hypothesis test of 
Spearman's rho. The results obtained showed that there is a positive and significant 
correlation between transformational leadership and work motivation rho = 0,890); p = 0.000 
<0.05. The relationship confirmed that better transformational leadership increased job 
motivation for development. 
 






































1.1 Antecedentes  
1.1.1 Antecedentes internacionales. 
Vargas (2015), en su investigación Liderazgo transformacional y capacidad de 
absorción: predicción de interacciones en el sector automotriz, tesis doctoral, 
México, exploratorio causal, de enfoque cuantitativo, de metodología, la población 
estuvo constituida por 315 empleados, se utilizó para la medición el cuestionario la 
escala tipo Likert con cinco alternativas de respuesta. Tuvo como objetivo general 
construir un modelo predictivo que indague sobre la influencia directa e indirecta 
del liderazgo transformacional sobre la capacidad de absorción, a través de la 
interacción del contrato psicológico relacional, el empoderamiento psicológico a 
nivel individual y el compromiso afectivo, el problema general observado fue: cómo 
Influye el liderazgo transformacional de forma directa e indirecta sobre la capacidad 
de absorción, a través de la interacción del contrato psicológico relacional, el 
empoderamiento psicológico a nivel individual y el compromiso afectivo. El 
investigador concluyó que el liderazgo transformacional influye de manera directa  
sobre la capacidad de absorción con una correlación de Pearson positiva de 0,649, 
y significativa, en el caso de la mediación del empoderamiento psicológico 
individual con la capacidad de absorción y el compromiso afectivo se tuvo una 
correlación de Pearson de 0,762 positiva y significativa. Se recomienda estudiar y 
analizar la relación de las dimensiones que conforman un constructor de forma 
independiente. 
Enríquez (2014) en su estudio Motivación y desempeño laboral de  los 
empleados del instituto  de la visión en México, investigación de maestría en 
Administración, México, estudio de nivel correlacional, la metodología que se 
desarrolló de tipo cuantitativo, descriptivo, explicativa, correlacional, de campo y 
transversal, La población estuvo compuesta por 164 empleados, se utilizó como 
instrumento dos cuestionarios. Se tuvo como objetivo  general es determinar si el 
grado de motivación es predictor del nivel de desempeño de los empleados del 
Instituto de la Visión en México. Se concluyó afirmando, que la relación al grado de 
motivación se pudo observar que los empleados tienen una autopercepción de la 
motivación que va de muy buena a excelente.  
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Pozo (2013) en su investigación Inteligencia emocional, según Daniel 
Goleman y, el liderazgo transformador, según Bernard Bass, como elementos clave 
en la formación y desarrollo de equipos efectivos en la fuerza comercial de 
microfinanzas CREDI FE Zona Quito, tesis de maestría, Ecuador, estudio 
descriptivo, de diseño no experimental, de enfoque cuantitativo, la metodología que 
se utilizó fue descriptiva y causal, con una muestra probabilística aleatoria, se 
empleó escala Likert con cinco alternativas de respuestas opcionales, con técnica 
cuantitativas univariantes y multivariantes, con cuestionarios estructurados. Tuvo 
como objetivo general desarrollar estrategias, habilidades y competencias 
emocionales para el trabajo en equipo.  
Se concluyó afirmando que se logró comprobar la correlación de la inteligencia 
emocional y el liderazgo transformador, con base en lo estipulado por Daniel 
Goleman y Bernard Bass respectivamente. A través de la correlación se comprobó 
que la inteligencia emocional juega un papel determinante en el éxito de los líderes. 
Se recomienda aplicar encuestas a las demás zonas del país para medir los niveles 
de inteligencia emocional y liderazgo transformador en los equipos de trabajo y 
elaborar planes de acción de acuerdo a los resultados. 
Chaparro (2012) La investigación Liderazgo transformacional en las 
estrategias de gestión en el equipo directivo de unitrópico a propósito de las 
mejoras institucionales, para optar el grado académico de maestría en educación, 
Bogotá, Ecuador,  la metodología fue de enfoque cualitativo, de nivel descriptivo, 
de diseño no experimental, con una nuestra probabilística conformada por 23 
personas, como instrumento se utilizó la encuesta y la entrevista. Tuvo como 
objetivo general plantear una propuesta para orientar las estrategias de gestión en 
el equipo directivo de unitrópico desde la mirada de la teoría de liderazgo 
transformacional y la investigación cualitativa con el propósito de alcanzar mejoras 
a nivel institucional. El problema general observado fue cómo orientar las 
estrategias de gestión en el equipo directivo de la Fundación Universitaria 
Internacional del Trópico Americano desde la teoría de liderazgo transformacional 
a propósito de las mejoras institucionales. 
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Se concluyó afirmando, que, este procedimiento metodológico ha sido 
oportuno y el más apropiado en este caso porque ha facilitado el acercamiento a la 
realidad unitropista. Se recomienda talleres para manejar la comunicación efectiva 
y la interacción grupal. 
Reza (2012) realizó un estudio Modelo teórico, basado en la motivación, 
liderazgo y gestión de equipos de trabajo, para el logro de los objetivos 
organizacionales. Caso de estudio: subdirección comercial de una empresa de 
telecomunicaciones, para optar el grado académico  maestro en ciencias en 
administración de negocios, México, investigación de nivel descriptiva-explicativa, 
de enfoque cuantitativo, de diseño no experimental, transversal, la población estuvo 
constituida por 23 integrantes de la subdirección comercial, se utilizó como técnica 
de recolección de datos una encuesta. Tuvo como objetivo identificar la forma en 
cómo la motivación, el liderazgo y la gestión de los equipos de trabajo influyen en 
el incumplimiento de los objetivos en las empresas comprobado por investigaciones 
recientes, para proponer un modelo teórico que permita a la Subdirección 
Comercial de una empresa de telecomunicaciones emprender acciones para lograr 
sus objetivos. El problema general observado fue de qué manera influye la 
motivación, el liderazgo y la gestión de los equipos de trabajo en el incumplimiento 
de los objetivos de ventas de la Subdirección Comercial de una empresa de 
telecomunicaciones.  
Se concluyó afirmado  que la motivación en los miembros de los equipos de 
trabajo y el tipo de liderazgo que sea ejercido por parte de los gestores, son factores 
que influyen positivamente en el desempeño de los equipos de trabajo, y esto 
facilita el logro de los objetivos de  la organización. Se recomienda  contar con un 
grupo de personas que unifican sus esfuerzos para estudiar un problema específico 
para darle solución; transfieren sus resultados para que se implementen sus 
recomendaciones. 
1.1.2 Antecedentes nacionales. 
De los Santos, Tacora, Manchego y Parihuana (2015) estudio de título Análisis de 
la influencia del liderazgo en la motivación laboral del personal de la entidad 
prestadora de servicios de saneamiento, Moquegua, para optar el grado académico 
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de maestro en administración de negocios, Tacna, Lima, investigación de tipo 
descriptivo, no experimental, de enfoque cuantitativo, de diseño no experimental, la 
población estuvo conformada por 70 trabajadores, el instrumento que se utilizó es 
la encuesta, la entrevista. Tuvo como objetivo general determinar el nivel de 
influencia del liderazgo en la motivación del personal de la EPS (Empresa 
prestadora de servicios)  Moquegua. El problema general observado fue cuál es el 
nivel de influencia del liderazgo en la motivación del personal de la EPS Moquegua. 
 Se concluyó que el liderazgo influye en la motivación moderadamente, es decir, 
ante un liderazgo mejor consolidado y percibido por los trabajadores, los niveles de 
motivación laboral que se desarrollan en la entidad se incrementan, pero de manera 
moderada. Se recomienda t motivación laboral de los trabajadores, sobretodo en el 
aspecto de higiene según la teoría de Herzberg, como el tema salarial, los 
incentivos laborales, la infraestructura adecuada, el fortalecimiento de capacidades 
entre otros. 
Velásquez (2015) realizó una investigación de título Gestión de motivación 
laboral y su influencia en la productividad de las empresas industriales en 
Chimbote, para optar el grado académico de tesis doctoral en contabilidad y 
finanzas, Trujillo, Lima, la metodología que se desarrolló es tipo no experimental, el 
diseño descriptivo simple, de tipo no experimental, la población estuvo constituido 
por 52 empresas industriales de la ciudad de Chimbote, las técnicas utilizados son 
encuestas, entrevista, observación directa. Tuvo como objetivo general determinar 
en qué medida la gestión de motivación laboral que aplican las empresas 
industriales del sector pesquero influyen en mejorar su productividad en el distrito 
de Chimbote, 2013. El problema general observado fue en qué medida la gestión 
de motivación laboral en las empresas industriales del sector pesquero influye en 
la mejora de productividad en el distrito de Chimbote, 
 Se concluyó que primordialmente que la empresa constituida en unidad de 
análisis, no cuenta con un área específica, la cual se encargue de motivar a los 
trabajadores. Se recomienda constituir a un equipo de trabajo, el cual conforme un 
comité de motivación e incentivos, cuya función primordial será coordinar cada una 
de las actividades que contiene la propuesta motivacional, así como también, 
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administrar los recursos necesarios para su implementación. 
Castro  (2014) esta investigación de Liderazgo transformacional y aprendizaje 
organizacional del personal directivo en la Universidad Nacional del Callao, 2013, 
para optar el grado académico de Doctor en educación, Lima, La metodología que 
se desarrollo es de tipo descriptivo correlacional, diseño no experimental, de corte 
transversal, la población estuvo constituido por 50 trabajadores, se utilizó como 
instrumento el cuestionario. Tuvo como objetivo general determinar la relación que 
existe entre el liderazgo transformacional y el aprendizaje organizacional del 
personal directivo en la Universidad Nacional del Callao, año 2013. El problema 
general observado fue qué relación existe entre el liderazgo transformacional y el 
aprendizaje organizacional del personal directivo en la Universidad Nacional del 
Callao, año 2013. 
Se concluyó que la motivación inspiradora permite una relación significativa 
con el intercambio de experiencias del personal directivo en la Universidad Nacional 
del Callao, año 2013. Se recomienda propiciar un clima de motivación permanente 
que permita el intercambio de experiencias docente a nivel de educación 
universitaria con Instituciones públicas y privadas nacionales e internacionales con 
el propósito de mejorar la calidad de los procesos académicos, administrativos y de 
investigación. 
Alvarado y Aguilar (2013) realizaron un  estudio de título  La motivación laboral 
en los trabajadores del grupo kozue en la ciudad de Iquitos - 2013, tesis para optar 
el grado académico de magíster en gestión empresarial, Lima. Se tuvo como 
objetivo general identificar y explicar el grado de motivación laboral en los 
trabajadores del Grupo Kozue en la ciudad de Iquitos – Periodo 2013. La 
metodología que desarrolló es tipo de investigación explicativa, exploratoria; 
descriptiva, correlaciónales, de diseño no experimental transaccional, la población 
estuvo constituido por 43 trabajadores, el instrumento que se utilizó es el 
cuestionario. El problema general observado fue cuál es el grado de motivación 
laboral en los trabajadores del Grupo Kozue en la ciudad de Iquitos.  
Se concluyó, el trabajador motivado por la empresa, aportará mayor 
productividad, y la consecución de sus objetivos individuales así como los objetivos 
21 
 
generales de la empresa;  existirán diferentes factores para conseguir la motivación 
adecuada del trabajador. Se recomienda capacitar al personal en el conocimiento 
de las teorías de motivación, destacando la teoría de los dos factores, también 
llamada teoría de la motivación e higiene, propuesto por el psicólogo Frederick 




1.2 Fundamentación científica 
1.2.1 Liderazgo transformacional. 
Bass (1990) define al liderazgo transformacional “como carismático indica que los 
colaboradores buscan parecerse a él, a los cuales inspira con nuevos desafíos, les 
estimula intelectualmente para que traten de superar sus capacidades dándoles 
preparación y apoyo” (p. 8).  
Posteriormente Bass y Avolio (2006) indica que los lideres transformacionales  
toman en cuenta la  influencia ejercida en sus interrelaciones con los miembros del 
grupo, estimulan cambios de visión que conducen a cada individuo a dejar de lado 
sus intereses particulares para buscar el interés colectivo, aun cuando no tenga 
satisfechas sus necesidades vitales existenciales (p.168). 
Asimismo Velásquez (2006) define al  liderazgo transformacional como: 
Un estilo definido, un proceso de cambio positivo en los seguidores, 
centrándose en transformar a otros a ayudarse mutuamente, de manera 
armoniosa, enfocando de manera integral a la organización;  lo cual aumenta 
la motivación, la moral y el rendimiento de sus seguidores (p.13). 
Por otra parte Lerma (2007) define al liderazgo transformacional  como “un 
conjunto de lineamientos que postulan que las personas seguirán a quien los 
inspire, donde los seguidores con visión se enfocan en lograr significativas metas, 
siendo importante actuar con entusiasmo y energía” (p. 17). 
Bass, Avolio, Velásquez, Lerma establecieron que el liderazgo 
transformacional es un estilo definido, un proceso que toma en cuenta la influencia 
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ejercida en las relaciones humanas. Para lo cual se consideró la teoría de Bass  
debido a que sus dimensiones se relacionan con la realidad de la organización. 
 
Teorías de liderazgo transformacional. 
A continuación se presentan los fundamentos teóricos que han permitido sustentar 
los hallazgos del estudio. 
 
Teoría del gran hombre. 
En principios del siglo XX  el estudio del liderazgo se basó en el análisis de los 
grandes líderes de la historia del mundo, identificando los cuáles eran esas 
características que los diferenciaban de los demás, llegando a la gran conclusión 
que los líderes nacían, no se hacían. Esta teoría enmarcada dentro del primer micro 
nivel de las teorías del liderazgo, se caracterizó por recalcar que los seres humanos 
nacían con ciertos rasgos que los identificaban como líder, con una capacidad 
innata para expresar poder e influencia sobre los demás, tenían la capacidad de 
integrar un todo y ejercer una influencia superior sobre diferentes situaciones 
logrando que otros se convirtieran en sus seguidores. Dentro de estos líderes se 
encontraban los grandes héroes de la historia los cuales gobernaban países, 
dirigían grandes expediciones y majestuosas guerras, por lo que existen un sinfín 
de historias sobre estos, las cuales sirvieron para relacionar estas actividades con 
las capacidades y habilidades de cada uno, logrando identificar esas cualidades 
que tenían en común y que les permitieron lograr el éxito. 
 
Teoría de los rasgos.  
Daft (2006) indicó que la teoría se deriva o nace a partir de la teoría del gran hombre, 
la cual sugiere que existen ciertas características llamadas rasgos, los cuales 
pueden diferenciar quien puede ser líder y quién no. Esta teoría está fundamentada 
en que la personalidad de las personas puede identificar las diferencias individuales 
de las personas. Los rasgos que caracterizan a los líderes son: altos niveles de 
energía, la inteligencia, la intuición y tener la capacidad para prever y persuadir. 
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A partir de investigaciones dadas hacia la década de 1920 se trató de 
profundizar sobre el comportamiento de los líderes, sus rasgos y características 
particulares, los elementos que fueron evaluados fundamentalmente fueron algunos 
como la inteligencia, la estatura y la energía que estos transmitían las 
características y habilidades que conforman el liderazgo y vienen determinadas  
situaciones específicas. 
  
Teoría del comportamiento. 
Daft (2006) indica que  ya no se centran en el estudio de las cualidades que 
componen a un líder, sino que, empiezan a estudiar cómo estos actúan respecto a 
sus seguidores. 
Expone dos frases las cuales pueden ser consideradas como los pilares de 
esta teoría del comportamiento  para desarrollar un liderazgo efectivo: a) La teoría 
del comportamiento afirma que alguien cualquiera que observe el comportamiento 
adecuado puede ser un buen líder. b) Es más fácil aprender los comportamientos 
que los rasgos y ello permite que el liderazgo esté al alcance de todos.  
Evolución de los enfoques de liderazgo hasta 1950 
 
 
Figuras 1 Adaptado de La experiencia del liderazgo (Daft, 2006) 
Se observa como ha sido la evolución de las teorías de liderazgo hasta el momento, 
respecto al líder y su interacción. 
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Teoría de la contingencia. 
Daft (2006) indica que al igual que la teoría del comportamiento, junta las cualidades 
del líder con las relaciones de los seguidores, pero además le agrega un supuesto 
más, el cual es la interacción que tienen estos dos con el entorno en el que se 
desarrollan. 
Esta teoría de la contingencia tiene su fundamento en la eficacia del liderazgo 
y la situación en la que se desarrollan estas actividades, siendo su enfoque principal 
la situación en la cual ocurre el liderazgo. La hipótesis para estos estudios era que, 
un tipo de liderazgo podría ser eficaz en ciertas circunstancias, sin embargo, si la 
situación era cambiante ese tipo de liderazgo ya no sería eficaz; lo que se quería 
probar con esta teoría, era que la eficacia del comportamiento del líder era 
contingente porque dependía de las diferentes situaciones que se daban. 
 
 







Teoría de la influencia. 
Daft (2006) se puede encontrar que el enfoque principal de esta teoría es el 
liderazgo carismático. Este tipo de liderazgo no está fundamentado en la posición 
de autoridad del líder, por el contrario, sus bases son las cualidades y una 
personalidad llena de carisma. 
El líder carismático posee mucha confianza en sí mismo, ya que tiene una 
visión clara de las metas y un fuerte compromiso por cumplirlas, sabe expresar esta 
visión de forma explícita a sus seguidores, posee un tipo de comportamiento atípico 
comparado con otro tipo de líder y es un agente de cambio constante del entorno. 
 
Teoría y modelo teórico del liderazgo transformacional de Bass 
Para la presente investigación se adoptó la teoría Liderazgo transformacional de 
Bass  porque sus factores se relacionaron directamente con la realidad de la 
empresa. 
Bass (1985)  indica que  este tipo de liderazgo a partir de los efectos que 
produce el líder sobre sus seguidores. Los líderes con características 
transformacionales provocan cambios en sus seguidores a partir de concientizarlos 
acerca de la importancia y el valor que revisten los resultados obtenidos tras realizar 
las tareas asignadas. Además el líder incita a que los seguidores trasciendan sus 
intereses personales en virtud de los objetivos de la organización. Esto genera 
confianza y respeto y son motivados a lograr más de aquello originalmente 
esperado. En virtud de estas propiedades es que se suele considerar más amplio 
y más efectivo que el de tipo transaccional. De todos modos, el autor sostiene que 
no son excluyentes y que los líderes pueden emplear ambos tipos de liderazgo de 
acuerdo a las diferentes situaciones. 
Las diferencias particulares son reconocidas; el seguimiento es personalizado 
pero no es visto como un control, los líderes cumplen una función orientadora. 
Bass (1998) considera que los líderes transformacionales permiten a sus 
seguidores afrontar con éxito situaciones de conflicto o estrés brindando seguridad 
y tolerancia ante la incertidumbre. Este estilo es de especial utilidad en situaciones 
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de cambio. En cambio, los líderes transaccionales que tienden a presentar una 
actitud correctiva y orientada hacia los resultados es especialmente útil en 
contextos más estables. Es importante señalar, que antes de describir de lleno al 
liderazgo transformacional como tema central de esta investigación, es necesario 
explicar la relación que tienen el liderazgo transaccional con el liderazgo 
transformacional.  
Bass define al liderazgo transformacional como un proceso que se da en la 
relación líder-seguidor, que se caracteriza por ser carismático, de tal forma que los 
seguidores se identifican y desean emular al líder. Es intelectualmente estimulante, 
expandiendo las habilidades de los seguidores; se inspira a través de desafíos y 
persuasión, proveyéndoles significado y entendimiento. Finalmente, considera a los 
subordinados individualmente, proporcionándoles apoyo, guía y entendimiento. 
Por otra parte, define al liderazgo transaccional, es aquel que se centra en la 
transacción o contrato con el seguidor, en donde las necesidades de estos pueden 
ser alcanzadas si su desempeño se adecua a su contrato con el líder.  
Bernard Bass (1981) indica que el  ‘liderazgo transformacional” como opuesto 
al ‘liderazgo transaccional” que es más rutinario y diario. Por consiguiente, el 
liderazgo transformacional se define “como el comportamiento que favorece la 
habilidad colectiva de una organización para adaptarse, resolver problemas y 
mejorar el desempeño. El papel del líder es promover que se involucre el personal 
en todos los niveles”. Esta modalidad de liderazgo logra sus excepcionales efectos 
sobre los subordinados cambiando las bases motivacionales sobre las cuales 
operan. 
Este tipo de liderazgo transformacional, implica el incremento de las 
capacidades de los miembros de la organización para resolver individual o 
colectivamente los diferentes problemas y lo que se entiende como toma de 
decisiones. El liderazgo transformacional es pues la cultura del cambio, el agente 
transformacional de su cultura organizativa. 
Por otra parte Bass (1999) afirmó que el líder transformacional requiere del 
desarrollo de madurez moral  establece la diferencia entre un verdadero líder 
transformacional y un líder transaccional.  
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Dimensiones de la variable liderazgo transformacional. 
Según  Bass (1981) el liderazgo transformacional puede medirse a partir de cuatro 
dimensiones: Capacidad de Influencia e Impacto, conocimiento organizacional, 
establecimiento de redes de liderazgo y aseguramiento de los resultados. 
 
La que se describen a continuación: 
 
Dimensión 1: Capacidad de Influencia e impacto. 
Bass (1985) explicó que líder transformador debe ayudar al empleado a hacer la 
conexión entre lo personal y lo organizacional, es decir, ayudar a alinear sus metas 
personales con las metas de la organización y del mercado. De esta manera, la 
persona estará en mejores condiciones para ejercer un efecto positivo dentro de la 
organización y fuera de ella (p.17). 
Dimensión 2: Conocimiento organizacional. 
Bass (1985) detalló que esta dimensión el líder transformador debe cultivar la 
habilidad de producir el impacto de las decisiones sobre las personas y las unidades 
operacionales, todo este conocimiento es útil para canalizar exitosamente los 
intentos de influencia, es decir, los intentos de liderazgo transformador (p.17). 
Dimensión 3: Establecimiento de redes de liderazgo. 
Bass (1985) explico que esta dimensión cómo que las  personas también apoyar 
pueden en los proyectos de cambio de manera directa y pueden incorporar a otras 
personas deseosas de aportar sus ideas o sus experiencias. En este sentido, 
siempre la meta compartida es el mejoramiento de la organización como en todo, 
no solamente las mejoras específicas en determinadas unidades operacionales 
(p.17). 
Dimensión 4: Aseguramiento de los resultados. 
Bass (1985) detalló esta dimensión cómo un líder transformador, sabe que su éxito 
es el producto de multiplicar las competencias por los resultados. Es fundamental 
que él desarrolle las mejores competencias para liderar, pero si los resultados 




1.2.2 Motivación laboral. 
Maslow (1981) definió la motivación como: 
El deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la organización, 
condicionado por la necesidad de satisfacer alguna necesidad individual. Se 
refiere al esfuerzo por conseguir cualquier meta, nos concentramos en metas 
organizacionales a fin de reflejar nuestro interés primordial por el 
comportamiento conexo con la motivación y el sistema de valores que rige 
la organización (p. 131). 
Por otro lado Chiavenato (2000) indica que “una persona esté motivada debe 
existir una interacción entre el individuo y la situación que esté viviendo en ese 
momento, el resultado arrojado por esta interacción es lo que va a permitir que el 
individuo este o no motivado” (p124). Esta interacción lo que originaría es la 
construcción de su propio significado sobre la motivación. 
Robbins (2004) indicó que: 
La motivación laboral representa los procesos que dan cuenta de la 
intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo del individuo por conseguir 
una meta es entendida cómo la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo 
hacia metas organizacionales, condicionadas por la satisfacción de alguna 
necesidad individual (p.12). 
 
Maslow, Chiavenato y Robbins establecieron que la motivación laboral 
representa procesos que nacen de la intensidad, dirección y persistente del 
esfuerzo que un individuo puede conseguir en un determinado tiempo. 
 
Fundamentación científica de motivación laboral 
A continuación se presentan los fundamentos teóricos que han permitido sustentar 




Teoría Maslow.  
Maslow (1943) indicó que las necesidades humanas no poseen la misma fuerza o 
imperatividad para ser satisfechas. Postuló que en cada persona encuentra un 
ordenamiento particular de cinco necesidades fundamentales. Se trata de un 
sistema o pirámide de necesidades que van desde las necesidades  primarias a las 
necesidades secundarias.  
A continuación se describe cada una de estas necesidades: 
Básicas o Fisiológicas: son las necesidades relativas al sostén de la vida y la 
sobrevivencia. Se refieren principalmente al hambre, sed, las necesidades de 
abrigo, sexo y otras de carácter orgánico. 
Seguridad: relativas a la defensa y protección de daños físicos y emocionales; a la 
ausencia de peligro físico y de miedo ante la pérdida de posesiones, alimento y 
refugio. La seguridad garantiza que las necesidades primarias estarán cubiertas 
tanto tiempo como sea posible. Sociales de afiliación o pertenencia dado que los 
seres humanos son seres sociales, necesitan pertenecer, es decir, ser aceptados 
por otros. Estas necesidades aluden a lo afectivo, la pertenencia y la participación 
social. 
Estima: las personas empiezan a satisfacer su necesidad de pertenencia, tienden 
a buscar la estimación, tanto propia como de los demás. Este tipo de necesidad 
produce satisfacciones como poder, prestigio, estatus y autoconfianza. 
Autorrealización o auto actualización: esta es la máxima necesidad dentro de la 
jerarquía y se refiere al deseo de convertirse en lo que se es capaz, es decir, 
maximizar el potencial propio y lograr resultados mediante el aprovechamiento del 
talento personal. 
 
Teoría de los dos factores de Herzberg. 
Frederick Herzberg (1950) desarrolló un modelo de motivación de dos factores. Se 
basó en investigaciones realizadas con ingenieros y contadores acerca de qué es 
lo que las personas buscan en su trabajo. Así, pidió a las personas que pensaran 
en qué momento se habían sentido particularmente bien en su trabajo y cuándo 
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particularmente mal. Se les solicitó, además, que describieran las condiciones que 
produjeron dichos sentimientos. Así, se descubrió que los empleados nombraban 
diferentes tipos de condiciones de bienestar y satisfacción. 
Aunque algunas condiciones producían sentimientos favorables, la carencia 
de éstas fue rara vez citada como una causa de malestar. Asimismo, la ausencia 
de algunas condiciones ocasionaba desagrado en los empleados y la presencia de 
esas mismas condiciones no necesariamente motivaba a los empleados en la 
misma proporción.  
 
Afirmó que existen dos grupos de factores separados que influyen en la 
motivación y que operan en la satisfacción de las personas en su trabajo. Algunos 
factores causaban insatisfacción entre los empleados cuando no existían, sin 
embargo, su presencia por lo general lleva a los empleados únicamente a un estado 
neutral, es decir, no son factores extremadamente motivantes.  
 
Teoría de las necesidades de McClelland. 
David McClellan (1993) considero un sistema de clasificación que destaca tres de 
los impulsos más dominantes que participan en la motivación. Esta teoría se enfoca 
en tres tipos de necesidades: las necesidades de logro, las necesidades de poder 
y las necesidades de afiliación. 
Las necesidades de logro se refieren al impulso por sobresalir y por poseer 
realizaciones sobre un conjunto de normas, en definitiva, por alcanzar el éxito. Es 
"el impulso que tienen algunas personas para superar los retos y obstáculos a fin 
de alcanzar metas"  
La necesidad de poder alude a "la necesidad de hacer que los otros se 
conduzcan como no lo habrían hecho de otro modo" es decir, corresponde a un 
impulso por influir en las personas y en las situaciones provocando cambios. 
Personas orientadas por este tipo de necesidades toman riesgos y generalmente 
desean influir en las organizaciones en las que participan, asumiendo posiciones 
de marcado liderazgo. Dichos sujetos gozan con "estar a cargo" de los proyectos y 
tareas y disfrutan de las ocasiones en las que deber competir con los demás. 
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Por último, las necesidades de afiliación aluden a la tendencia de algunas 
personas a acercarse y establecer vínculos de cooperación y amistad con el resto. 
Este tipo de personas trabajan de mejor manera cuando son felicitadas por sus 
actitudes favorables y cooperativas. 
 
Teorías de proceso - Expectativas de Vroom. 
Robbins (2004) indicó que  "la fuerza de una tendencia a actuar de una manera 
depende de la fuerza de una expectación de que al acto seguirá cierto resultado 
que el individuo encuentra atractivo" (p. 48). Los trabajadores se sentirán motivados 
para aumentar su desempeño, si estiman que ello traerá como resultado una buena 
evaluación del mismo, adecuadas recompensas organizacionales y satisfacción de 
metas personales. Es posible esquematizar tres tipos de relaciones:  
Relación esfuerzo y desempeño: probabilidad percibida de que ejercer 
determinado esfuerzo conducirá al adecuado desempeño. Relación 
desempeño y recompensa: grado en que el individuo estima que 
desenvolverse. Relación de recompensa y metas personales: medida en que 
las recompensas de la organización satisfacen las necesidades o metas 
personales y son por tanto atractivas para el sujeto (p. 125). 
 
La motivación es producto de tres factores: el grado en que se desee una 
recompensa, la estimulación que se tiene de la probabilidad de que el esfuerzo 
produzca un desempeño exitoso expectativa y la estimación que se tiene de que el 
desempeño conducirá a recibir la recompensa. 
 




Teoría de la equidad.  
 Robbins (2004) indica que existe una importante función que cumple la equidad en 
la motivación y regularmente, los empleados comparan lo que aportan al trabajo 
esfuerzo, competencias, experiencia, educación y sus resultados salario, aumento, 
reconocimiento con los de sus pares en el mundo laboral. Las personas perciben 
lo que obtienen en su trabajo de acuerdo a lo que invierten en él y lo cotejan con 
sus compañeros en términos de aportaciones y resultados. Si dicha relación es 
considerada equivalente, se considera la presencia de un estado de equidad; en 
otras palabras, a iguales aportes, iguales resultados.  
El referente que la persona utilice parece ser un factor clave para esta 
perspectiva. Así, los empleados pueden realizar cuatro comparaciones de 
referente: yo interior, yo exterior, otro exterior.  
Teoría de Maslow. 
Para la presente investigación se adoptó por la teoría de Maslow, por que se 
relaciona con la organización  y determina que factores motivacionales influyen en 
el trabajador.  
 
El modelo teórico de Slow (1943) señala que las personas se encuentran motivadas 
por cinco tipos de necesidades: fisiológicas alimento, agua y abrigo, de seguridad 
protección, orden y estabilidad, sociales afecto, amistad y sentido de pertenencia, 
autoestima prestigio, status y autoestima y autorrealización autosatisfacción. Estas 
necesidades humanas están ordenadas según una jerarquía, donde unas son 
prioritarias y solo cuando estas están cubiertas, se puede ascender a necesidades 
de orden superior. 
Jerarquía de necesidades de los individuos según la teoría de Maslow. Las 
necesidades de satisfacer en el siguiente orden, primero, las necesidades básicas 
fisiológicas y de seguridad y luego las necesidades secundarias social, autoestima 
y autorrealización. Esto es porque las personas buscan satisfacer sus necesidades 




Un aspecto importante en la teoría de Maslow es que una vez satisfechas una 
serie de necesidades, estas dejan de fungir como motivadores. Esto implica que 
para motivar a los trabajadores en la realización de sus labores es necesario 
permitirles satisfacer sus necesidades insatisfechas. 
Las necesidades jerarquizadas que Maslow ubica en la pirámide en orden 
ascendente, según el grado de motivación y dificultad, son las siguientes:  
Necesidades básicas. Son las más básicas, ya que son necesidades 
imprescindibles para la supervivencia humana.  
Así, en la parte inferior de la pirámide están las necesidades más básicas del 
individuo y en el nivel superior se sitúan sus últimos deseos o aspiraciones, ya que 




Figuras  4 Modelo teórico de Abraham Maslow 
 
Dimensiones de la motivación laboral. 
Según Maslow (1981) la motivación laboral puede medirse a partir de cuatro 
dimensiones: Necesidades de protección y seguridad. Necesidades sociales y de 
pertenencia, necesidades de autoestima y necesidades de autorrealización. 
 




Dimensión 1: Necesidades de protección y seguridad. 
Maslow (1981) explicó que esta dimensión cómo que “no es probable que el sueldo 
sirva como motivador importante para satisfacer las necesidades de protección y 
seguridad” (p. 139). Eso no quiere decir que el sueldo no sirva para motivar el 
rendimiento, sino que, cuando ocurre suele ser porque el dinero se puede utilizar 
para satisfacer muchas necesidades distintas. En este caso la población de 
gerentes y supervisores a estudiar podría situarse en este nivel más por la 
seguridad del empleo que por la remuneración obtenida. 
 
Dimensión 2: Necesidades sociales y de pertenencia. 
Maslow (1981) explicó esta dimensión cómo “son aquellas relacionadas con la 
asociación, participación, aceptación, solidaridad, afecto, entre otros” (p.139). Las 
necesidades de dar y recibir afecto son importantes fuerzas motivadoras del 
comportamiento humano. En el caso del empleado motivado por estas necesidades 
plantea que es recomendable pasar un tiempo con esa persona. Esto permitirá que 
el directivo y el empleado desarrollen una relación interpersonal positiva. 
 
Dimensión 3: Necesidades de autoestima. 
Maslow (1981) detalló esta dimensión cómo “son necesidades que involucran la 
autopercepción, autoconfianza, autorespeto, statu de prestigio. La satisfacción de 
estas necesidades conduce al sentimiento de fuerza, prestigio, poder, capacidad y 
utilidad” (p.140). Como valores fundamentales que consideran las organizaciones 
para obtener del trabajo el máximo rendimiento, plantea que muchas personas 
quizás la mayoría, se siente motivada por la búsqueda de su valor como individuos, 
necesitan sentirse importantes. Es que evidente que los directivos deben elogiar a 
los empleados por su trabajo o la consecución de logros especiales. 
 
Dimensión 4: Necesidades de autorrealización. 
Maslow (1981) define esta dimensión cómo “que la mayoría de las personas desean 
autorrealizarse en mayor o menor medida, lo que varía de una persona a otra es la 
importancia que otorga a esta motivación” (p. 140). La mayor parte de los 
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empleados prefieren que su trabajo indique un reto, es decir, desean tener la 
sensación de que no solamente están utilizando sus destrezas actuales sino que 
están adquiriendo también nuevas destrezas y conocimientos. 
 
1.3 Justificación 
La investigación se beneficiarán las personas que quieran realizar consultas 
posteriores. Este trabajo de investigación será un antecedente importante para 
aquellos investigadores del liderazgo transformacional en el sector privado, también 
se beneficiará los colaboradores de la empresa constructora Mota Engil, 2017, 
quienes podrán hacer uso histórico de información, también mencionar que los 
resultados nos pueden ayudar como modo de indicador visualizando los  puntos de 
vista débiles percibidos de  la empresa constructora Mota Engil, Perú S.A y 
colaborar con el desarrollo constante en la organización y así mismo mejorar la 
motivación laboral de los trabajadores. Indica que el liderazgo transformacional. 
Según Bass (1990) indica que “el líder transformador motiva a otros a hacer 
más que lo que originalmente se habían propuesto y, con frecuencia, más que lo 
que ellos pensaban posible” (p.20). 
En consecuencia, el liderazgo transformacional se convierte en tema de 
importancia para las organizaciones quienes mediante este medio observan la 
productividad y la satisfacción interna de nuestros trabajadores. Ya que se deben 
cumplir con los objetivos estratégicos, los mismos que están contemplados en el 
plan estratégico de las empresas en consecuencia se pude visualizar estabilidad y 
confiabilidad en la organización. 
 
Justificación teórica. 
Para este presente trabajo de investigación se seleccionó una serie de conceptos y 
teorías que nos ayuda a entender la importancia de las relaciones humanas 
contando con las variables del liderazgo transformacional y motivación laboral la 
misma que en los últimos años se ha dado la mayor importancia a las teorías 
sugeridas por los autores. En el aspecto teórico, constituye un valioso aporte 
referencial, con el respaldo de fundamentos, principios de diversos autores que 
permitirán sustentar la investigación, en función del liderazgo transformacional y 




Dentro de la organización se percibe un ambiente laboral no grato y a la misma vez 
notamos que los trabajadores no perciben un ambiente que puedan ser motivados 
por algunos indicadores, se les percibe insatisfecho con las labores que ejercen día 
a día, así mismo los trabajadores presentan una baja disposición con colaborar con 
algunas horas extras. 
 
Justificación metodológica. 
El presente estudio se justifica metodológicamente debido que ha seguido una secuencia 
científica para las variables liderazgo transformacional y motivación laboral. Se 
eléboro dos instrumentos adaptados para el estudio, los cuales fueron validados 
por juicio de expertos que dieron su conformidad para su aplicación, además se 
verificó su confiabilidad por medio de la prueba Alfa de Conbach. Se justifica debido 
a que otros investigadores puedan hacer uso de la metodología en estudios 
relacionados a la liderazgo transformacional y motivación laboral en los 
colaboradores de la empresa Mota Engil, 2017. 
 
1.4 Problema 
A nivel mundial de acuerdo a una encuesta realizada en el país de  México, se 
demostró que  aun grupo de trabajadores,  los individuos se siente satisfechos en 
sus puestos de trabajos, donde se concluye en sí que no es el trabajo su problema 
sino las relaciones humanas y las actitudes personales. Por lo tanto es 
comprensible que les importe poco su seguridad, el amor, la dignidad o su 
ausentismo laboral, indicando que hay lugares que ofrecen niveles elevados de 
salario y prestaciones al trabajador mexicano y estabilidad económica de 
mostrando que el personal se encuentra con demasiada necesidad de contacto 
social y búsqueda continua de relaciones interpersonales. En estas organizaciones 
son muy dados a los festejos y la comunicación excesiva. 
El Perú ha crecido sostenidamente por más de una década, situación que ha 
generado oportunidades a empresas de todos los sectores y tamaños, por lo que 
éstas requieren cubrir nuevos puestos de supervisores, jefes y gerentes. Ello 
conlleva a que en el Perú se haya generado un fenómeno relacionado con la 
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necesidad de tener profesionales con capacidad para liderar en un contexto de 
crecimiento, cambio e innovación. 
Las empresas que se encuentran en el rubro de construcción civil se dedican 
a dar un buen prestigio en cada obra terminada para que la persona que han 
contratado sus diferentes servicios y bienes queden contentos con la obra 
terminada y de esta manera puedan ser reconocidos a nivel mundial y su calidad 
de servicios que brindan y van de la mano con el liderazgo transformacional, para 
así poder analizar si se están conduciendo de una manera correcta y responsable. 
En este sentido se debe tener en cuenta el liderazgo transformacional y 
motivación  laboral, como un estudio, debido a que de ellos depende el éxito o 
fracaso de la organización. 
La empresa  pertenece al rubro construcción civil viene trabajando 29 años a 
lo largo de todo el territorio nacional, y operamos con capital accionista de la mayor 
constructora portuguesa desde hace 16 años. Es así que, en el 2010, tomamos la 
decisión de relanzar la empresa con un renovado impulso y un nuevo nombre: 
Mota-Engil Perú S.A. Preparados para asumir grandes retos, hemos ampliado 
nuestra oferta de servicios hacia otros sectores, que abarcan no solo el vasto 
campo de la Ingeniería y Construcción, sino también rubros como el inmobiliario y 
producción de agregados y concesiones. A esto, se suma nuestra política de 
trabajar siempre con los mejores profesionales del medio y con tecnología de punta, 
que garantizan la calidad y seguridad de todas nuestras obras. Durante los 
próximos años, continuaremos con nuestra estrategia de diversificación, 
afianzando nuestra presencia en los nuevos sectores y consolidando nuestra 
posición en el medio.  
La empresa Mota Engil actualmente desarrolla  un proyecto en la provincia de 
Paita, para la ampliación de un  nuevo muelle de contenedores para el puerto de 
Paita para poder recibir naves con más capacidad de almacenamiento  
 
Las empresa presentan distintos tipos de procesos de producción  que deben 
tener en cuenta en sus actividades diarias con  sus grupos de trabajo, Mota Engil 
es un sistema abierto que permiten mantener la información dentro del lugar, 
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presenta  también factores de ambiente, estructura,  como clientes, proveedores, 
la entrega de sus servicios y bienes, entre otros.  
Consta de 296 trabajadores en las diferentes áreas, que conforman una 
estructura, en los aspectos operacionales  las tareas y los roles que cada uno 
desempeñan forman un  conjunto  con sus distintos tipos de perfiles, presenta  
consecuencias conductuales, la motivación de los colaboradores en sus funciones 
que desempeñan sin embargo presenta diferentes problemas motivación en el 
trabajo. 
Capacidad de influencia e impacto, la empresa como línea de crecimiento el 
colaborador en construcción civil no hace una línea de carrera porque cada 
colaborador tiene su función asignada y los jefes de áreas no les permiten que ellos 
logren desarrollarse como personas, porque no son empleados y sus contratos no 
eran por locación de servicios de construcción civil,  por un tiempo determinado o 
en todo caso hasta que se termine la obra y no apuestan por el obrero, para 
incentivarlo porque no respeta los perfiles de cada rango para la selección del 
personal porque muchas veces se han visto favoritismo, recomendaciones, falta de 
criterio y tampoco se han considerado los años de experiencia de cada colaborador 
es por ello que el trabajador no se siente motivado y solo realiza su trabajo por la 
función asignada al que ha sido contratado. 
Conocimiento organizacional, en la empresa muchas veces no realiza la 
inducción al colaborador y de frente ingresa a laboral en campo para realizar su 
función asignada sin considerar los riesgos que pueda tener el colaborador al 
momento de dirigirse a campo sea en señalización, la manera de cómo utilizar sus 
EPP (implementos de seguridad), el colaborador desconoce ciertas reglamentos y 
políticas. 
Necesidades de protección y seguridad: la empresa como no respeta los 
perfiles y rangos no valoran al colaborador por los años de experiencia, entonces 
el colaborador no es bien motivado con respeto a los sueldos y se le pagan lo que 
desean pagar y no lo que le corresponde ganar por sus habilidades y su 
experiencias laborales.  
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Necesidades de autoestima, la empresa no motiva al colaborador, siempre le 
reclaman por sus errores y no por las cosas que han realizado bien y  que no 
valoran sus esfuerzos realizados por sus logros obtenidos. 
El trabajo de investigación demostró la relación al liderazgo transformacional 
y la motivación laboral. 
 
1.4.1 Problema general 
¿Qué relación existe entre el  liderazgo transformacional y motivación laboral en de 
los colaboradores en la empresa constructora Mota Engil Perú S.A, 2017? 
 
1.4.2 Problemas específicos 
Problema específico 1. 
¿Qué relación existe entre la capacidad influencia e impacto de liderazgo 
transformacional y motivación laboral de los colaboradores en la empresa 
constructora Mota Engil Perú S.A, 2017? 
Problema específico 2. 
¿Qué relación existe entre el conocimiento organizacional de liderazgo 
transformacional y motivación laboral de los colaboradores en la empresa 
constructora Mota Engil Perú S.A, 2017? 
Problema específico 3. 
¿Qué relación existe entre el establecimiento de redes de liderazgo del liderazgo 
transformacional y motivación laboral en de los colaboradores en la empresa 
constructora Mota Engil Perú S.A, 2017? 
Problema específico 4. 
¿Qué relación existe entre el aseguramiento de los resultados  de liderazgo 
transformacional y motivación laboral de los colaboradores en la empresa 





1.5 Hipótesis  
1.5.1 Hipótesis general. 
Existe relación significativa entre liderazgo transformacional y motivación laboral de 
los colaboradores en la empresa constructora Mota Engil Perú S. A, 2017. 
 
1.5.2 Hipótesis específicas 
Hipótesis específica 1. 
Existe relación significativa entre la capacidad influencia e impacto de liderazgo 
transformacional y motivación laboral en de los colaboradores en la empresa 
constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. 
Hipótesis específica 2. 
Existe relación significativa entre el conocimiento organizacional de liderazgo 
transformacional y motivación laboral en de los colaboradores en la empresa 
constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. 
Hipótesis específica 3. 
Existe relación significativa entre el establecimiento de redes de liderazgo del 
liderazgo transformacional y motivación laboral en de los colaboradores en la 
empresa constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. 
Hipótesis específica 4. 
Existe relación significativa entre el aseguramiento de los resultados  de liderazgo 
transformacional y motivación laboral en de los colaboradores en la empresa 
constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. 
1.6 Objetivos 
1.6.1 Objetivo general. 
Determinar la relación que existe entre el liderazgo transformacional y motivación 






1.6.2 Objetivos específicos. 
Objetivo específico 1. 
Establecer la relación que existe entre la capacidad influencia e impacto de 
liderazgo transformacional y motivación laboral  de los colaboradores en la empresa 
constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. 
 
Objetivo específico 2. 
Establecer la relación que existe entre el conocimiento organizacional de liderazgo 
transformacional y motivación laboral  de los colaboradores en la empresa 
constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. 
 
Objetivo específico 3. 
Establecer la relación que existe entre el establecimiento de redes de liderazgo del 
liderazgo transformacional y motivación laboral en de los colaboradores en la 
empresa constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. 
 
Objetivo específico 4. 
Establecer la relación que existe entre el aseguramiento de los resultados de 
liderazgo transformacional y motivación laboral en de los colaboradores en la 




















































Variable 1: Liderazgo transformacional   (cualitativa) 




Bass (1998) define al liderazgo transformacional cómo un proceso que se da en la 
relación líder-seguidor, que se caracteriza por ser carismático, de tal forma que los 
seguidores se identifican y desean emular al líder. Es intelectualmente estimulante, 
expandiendo las habilidades de los seguidores; los inspira a través de desafíos y 
persuasión, proveyéndoles significado y entendimiento. Finalmente, considera a los 
subordinados individualmente, proporcionándoles apoyo, guía y entendimiento 
Motivación laboral. 
Maslow  (1954): define qué es necesario conocer el nivel jerárquico en el que se 
encuentra una persona para motivarlas, para establecer estímulos relacionados 
con dicho nivel o con un nivel inmediatamente superior en la escala. Así, en la parte 
inferior de la pirámide están las necesidades más básicas del individuo y en el nivel 
superior se sitúan sus últimos deseos o aspiraciones, ya que el afán de superación 
es intrínseco al ser humano. Como se presenta gráficamente a continuación. 
Definición operacional. 
Liderazgo transformacional. 
Se menciona que se da en relación a líder seguidor y  su principal 
característica es ser  carismático  de esta manera el colaborador se identifica con 
su líder y va poder tener más confianza para las realizaciones de sus habilidades 
en el trabajo, desafíos brindándole siempre su apoyo siendo guía para lograr 
mejores resultados. En tal sentido para medir la variable se tomó en cuanto a los 
indicadores de sus dimensiones: Capacidad de Influencia e Impacto (items 1 al 
items 3), conocimiento organizacional (items 4 al items 6), establecimiento de redes 
de liderazgo (items 7 al items 9), aseguramiento de los resultados (items 11 al items 
12), en una escala Likert con cinco alternativas: 1. Nunca, 2. Rara vez, 3. A veces, 




Se menciona conocer los niveles jerárquicos en el que se encuentra cada 
colaborador para poder motivarlo y por escalas indicando desde el nivel inferior  las 
necesidades básicas del colaborador y el superior las sus deseos de aspiraciones 
para la superación de cada colaborador y poder lograr la motivación laboral en la 
empresa. En tal sentido para medir la variable se tomó en cuanto a los indicadores 
de sus dimensiones: Necesidades de protección y seguridad (items 1 al items 5), 
necesidades sociales y de pertenencia (items 6 al items 10), necesidades de 
autoestima (items 11 al items 15), necesidades de autorrealización (items 16 al 
items 20),  en una escala Likert con cinco alternativas: 1. Muy en desacuerdo, 2. En 
desacuerdo, 3. Ni en desacuerdo ni de acuerdo, 4. De acuerdo, 5,  Muy de acuerdo. 
 
Tabla 1  
Operacionalización de la variable liderazgo transformacional 
Nota: Adaptado de Bass (1990) 




















de los resultados 
 
Apoya y estimula el crecimiento 
profesional. 
 Facilita la labor 
Incentiva trabajo en equipo  
Conoce la empresa  
 
Conoce personas claves en 
toma de decisiones   
Prevé impactos decisivos en la 
empresa. 
 
Comparte esfuerzos de cambio 
Maneja Fuentes de información 
 
 
Obtención de resultados 
Apoyo en colaboradores  
























2. Rara vez 
 


























Tabla 2  
Operacionalización de la variable motivación laboral 
Nota: Adaptado de Maslow (1881) 
 
2.3 Método de la investigación 
La investigación empleó el método hipotético-deductivo, debido a que se planteó 
una hipótesis respecto a las dimensiones de la variable liderazgo transformacional 
versus la motivación laboral. Según Bisquerra (2009), indicó que en el método 
hipotético-deductivo se formula una hipótesis, mediante un razonamiento deductivo 
que posteriormente se intenta validar prácticamente. (p. 62). Este método obliga al 
investigador a combinar la reflexión racional la formación de hipótesis y la  
deducción con la observación de la realidad  la observación y la verificación. 
 
 
Dimensiones Indicadores Ítems Nivel Rango 
















D4: Necesidades de 
autorrealización 
Seguridad económica y 
personal. 




Identidad con el grupo. 
Necesidad de amistad y 
contactos personales.   
 
Necesidad de amor e 
intimidad con otra persona. 
Necesidad de sentirse una 
persona valiosa y 
respetarse a sí mismo. 
 
Respetarse a sí mismo. 
Ser todo lo que uno puede 
llegar a ser. 




























3. Ni en 
desacuerdo ni 
de acuerdo  
 
4. De acuerdo  
 























2.4 Tipo de estudio 
El estudio fue de tipo correlacional, debido a que tuvo como propósito determinar 
el nivel de correlación entre las variables liderazgo transformacional y motivación 
laboral. Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) expresaron que la 
investigación del tipo correlacional “tiene como finalidad conocer la relación o grado 
de asociación que exista entre dos o más conceptos, categorías o variables en una 
muestra o contexto en particular” (p. 93). 
Fue de enfoque cuantitativo, debido a que para medir las variables se cuantificó 
y se anotó en tablas estadísticas y figuras. Según Cid, Méndez y Sandoval (2015) 
indicaron que el enfoque cuantitativo “hace referencia al estudio a partir del análisis 
de cantidades, es decir que involucra un proceso de estudio numérico que tiene 
que ver con fundamentos estadísticos” (p. 23). 
 
2.5 Diseño de la Investigación 
El diseño de la investigación fue de tipo no experimental transversal, ya que no 
hubo manipulación de las variables en estudio, además se midió la variable en un 
único momento. De acuerdo con Hernández et al. (2014) indicaron que las 
investigaciones no experimentales son “estudios que se realizan sin la 
manipulación deliberada de variables y en los que solo se observan los fenómenos 
en su ambiente natural para después analizarlos” (p.152). 
Según Bernal (2009), indicó que el diseño transversal son “aquellas en las 
cuales se obtiene información del objeto de estudio una única vez en su momento 
dado. Estos estudios son especies de fotografías instantáneas del fenómeno de 
objeto de estudio” (p. 118). 









n  : Muestra donde se realiza el estudio. 
V1: Observación de la variable liderazgo transformacional 
V2: Observación de la variable motivación laboral 
r   : Relación entre las variables 
 
2.6 Población, muestra y muestreo 
Población. 
La investigación estuvo conformada por una población de 296 colaboradores de la 
empresa constructora Mota Engil Perú S. A, 2017. Porque se contará a todos los 
elementos que participan en dicho estudio. 
Según Quezada (2015) indicó que la población es “es el conjunto de 
elementos que forma parte del grupo de estudio, por tanto se refiere a todos los 
elementos que en forma individual podrían ser cobijados en la investigación” (p. 
95). 
 
Tabla 3  
Población de estudio de la empresa constructora Mota Engil Perú S. A, 2017 
Área Total 
1 Recursos humanos 6 
2 Administración/compras  11 
3 Almacén  5 
4 Operaciones 211 
5 Operadores de volquetes/grúas 35 
6 Topografía  5 
7 Proyectos  7 
8 Mecánicos  16 
Total 296 
 
La tabla 3 expone la población total, respecto a la cantidad de colaboradores en las 





2.6.1 Criterios de selección  
Criterios  de inclusión:  
Pertenecer como trabajador de la empresa   constructora   Mota Engil Perú S. A.  y 
que portan fotochek 
Personas de 18 a 60 años  de edad entre hombres y mujeres  
Personas con uso de sus facultades mentales  
       Criterios  de exclusión:  
Personas que no portan fotochek y también que no se encuentran en la empresa 
por motivos  de permiso de salud, traslado o comisión y las personas de seguridad. 
Muestra. 
La muestra fue del tipo probabilística y estuvo conformada por 170 colaboradores 
de la empresa constructora Mota Engil Perú, 2017. Según Hernández et al (2014) 
indicó que la muestra es un “subgrupo de la población del cual se recolectan los 
datos y debe ser representativo de ésta (p. 173). 
Calculo de la muestra, según la fórmula para población finita:  
n =   
𝑁
𝑒2 (𝑁 − 1) + 1
 
 
n =   
296






n =   170 
Donde: 
N = 296 (tamaño de la población) 
n = 170 (tamaño de la muestra) 





El muestreo fue del tipo probabilístico aleatorio, donde se procedió a enumerar a 
los participantes y mediante un sorteo aleatorio se eligió a los 170 colaboradores 
que conformaron la muestra en las diferentes áreas. Según Sánchez y Reyes 
(2015) indicaron que un muestreo es probabilístico “cuando puede calcularse con 
anticipación cual es la probabilidad de poder obtener cada una de la muestras que 
sean posibles a partir de una población o universo” (p. 157). 





Área de recursos humanos:  
   6 ∗ 0,574 = 3,44 ≡ 3 
Área de administración/compras:  
   11 ∗ 0,574 = 6,31 ≡ 6 
De esta manera sucesivamente se determinó para cada área. 
 
Tabla 4  
Muestra de estudio de la empresa constructora Mota Engil Perú S. A, 2017 
Área Total  
1 Recursos humanos 3 
2 Administración/compras  6 
3 Almacén  3 
4 Operaciones 121 
5 Operadores de volquetes/grúas 21 
6 Topografía  3 
7 Proyectos  4 
8 Mecánicos  9 
Total muestra 170 
La tabla 4 expone la muestra total, respecto a cada área de la empresa constructora 




2.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Para recoger los datos de la variable del liderazgo transformacional, se utilizó la 
técnica de la encuesta según  Sánchez y Reyes (2015) indicaron que, “la técnica 
de recolección de datos son los medios por los cuales el investigador procede a 
recoger información requerida de una realidad o fenómenos en función de los 




El instrumento utilizado para recoger datos de la variable: Liderazgo 
Transformacional fue un cuestionario y para recoger los datos de la variable 
Motivación laboral fue un cuestionario. 
 
Ficha del instrumento: Liderazgo transformacional. 
Nombre : Cuestionario de liderazgo transformacional. 
Autor : Adaptado por la teoría de Liderazgo Transformacional de Bass 
Objetivo : Evaluar e identificar el liderazgo transformacional  
Lugar  : Constructora Mota Engil Perú S.A, 2017  
Forma : Directa 
Duración : 05 min a 07 min 
Descripción   : Este instrumento es un cuestionario de aplicación individual a los 
colaboradores en la empresa constructora Mota Engil Perú S.A, 2017.  
Items   : 12  
Escala : 5: Siempre, 4: Casi siempre, 3: A veces, 2: rara vez, 1: Nunca 
Niveles : Bueno (46 – 60) 
                        Regular (29 – 45) 
                        Malo (12 – 28) 
Dimensiones: Capacidad de influencia e impacto (items 1 al items 3) 
             Conocimiento organizacional (items 4 al items 6) 
             Establecimiento de redes de liderazgo (items 7 al items 9) 
             Aseguramiento de los resultados  (items 10 al items 12) 
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Validez : Juicio de expertos 
Confiabilidad: Alfa de Cronbach (0.836) 
 
Ficha del instrumento: Motivación laboral. 
Nombre : Ficha de Observación de Motivación laboral. 
Autor : Adaptado por la teoría de Maslow  
Objetivo : Evaluar e identificar el nivel de motivación laboral       
Lugar  : Constructora Mota Engil Perú S.A, 2017  
Forma : Directa 
Duración : 07 min a 10 min 
Descripción   : Este instrumento es un cuestionario de aplicación individual a los 
colaboradores en la empresa constructora Mota Engil Perú S.A, 2017.  
Ítems   : 20 
Escala : 5: Siempre, 4: Casi siempre, 3: A veces, 2: rara vez, 1: Nunca 
Niveles : Bueno (74 – 100) 
                       Regular (47 – 73) 
                       Malo (20 – 46) 
Dimensiones: Necesidades de protección y seguridad (items 1 al items 5) 
             Necesidades sociales y de pertenencia  (ítems 6 al items 10) 
             Necesidades de autoestima (ítems 11 al ítems 15) 
             Necesidades de autorrealización (ítems 16al ítems 20) 
Validez : Juicio de expertos 
Confiabilidad: Alfa de Cronbach (0,840) 
 
Validez del instrumento. 
La validez del instrumento para la Variable 1: liderazgo Transformacional está dado 
por teoría de Bass, y para la Variable 2: Motivación laboral  está dado por Teoría 
de Maslow, ambos instrumentos fueron adaptados por la investigadora (2015), 
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dicha adaptación fue validado por 3 expertos, quienes dieron su conformidad para 
su aplicación. 
 
Tabla 5  
Expertos validadores de los instrumentos 
Experto Especialidad  Aplicación 
Mg. Willian Sebastián Flores Sotelo Gestión Económica Empresarial 
  
Si 
Mg. Samuel Rivera Castillo Administración  Si 
Mg. César Garay Ghilardi  Administración  Si 
 
La validez del instrumento, se conceptúa como: mide lo que debe medir, es decir 
debe estar orientada a la variable o tema de investigación (Hernández et al., 2010). 
Confiabilidad de los datos de los Instrumentos 
Se determinó la consistencia interna del instrumento mediante el coeficiente alfa de 
Cronbach.  Consta de cinco alternativas de respuesta en la escala Likert que 
consiste en “un conjunto de ítems presentados en forma de alternativas referidos al 
evento o situación acerca del cual se quiere medir” (Supo, 2012).  
Asimismo, Hernández et al., (2014), establecieron que “la confiabilidad de un 
instrumento de medición es cuando produce resultados consistentes y coherentes” 
(p. 200).   
 
Tabla 6  
Alfa de Cronbach: Variable liderazgo transformacional 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,836 12 
 
La consistencia interna de los datos de la ficha de observación aplicada para medir 
la variable liderazgo transformacional fue estimado mediante el estadístico de 
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fiabilidad Alfa de Cronbach, cuyo valor fue de 0.836, lo cual representa una 
confiabilidad aceptable, además se expone los 12 items del cuestionario.  
 
Tabla 7  
Alfa de Cronbach: Variable motivación laboral 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,840 20 
 
La consistencia interna de los datos de la ficha de observación aplicada para medir 
la variable motivación laboral fue estimado mediante el estadístico de fiabilidad Alfa 
de Cronbach, cuyo valor fue de 0.840, lo cual representa una confiabilidad 
aceptable, además se expone los 20 items del cuestionario. 
 
2.8 Métodos de análisis de datos 
Se elaboró la base de datos para ambas variables con los datos obtenidos mediante 
la aplicación de los instrumentos de medición para ser procesados mediante el 
análisis descriptivo e inferencial usando el programa SPSS.  
Se realizó la prueba de bondad de ajuste y se determinó que los datos 
registrados provenían de una distribución no normal, por lo tanto para el contraste 
de hipótesis se empleó la prueba de rho de Speraman 
.  
2.9 Aspectos éticos  
De acuerdo a las características de la investigación se consideró los aspectos 
éticos que son fundamentales, debido que se trabajó con los colaboradores; por lo 
tanto, la investigación contó con la autorización correspondiente de la empresa 
constructora  y la participación voluntaria de cada colaborador. Asimismo, se 
mantiene el anonimato de cada participante y el respeto hacia lo evaluado en todo 
momento antes, durante y después del proceso; resguardando los datos recogidos 














































3.1 Descripción de resultados  
3.1.1 Descripción de la variable liderazgo transformacional. 
 
Tabla 8  
Niveles de la variable liderazgo transformacional 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 33 19,4 
Regular 75 44,1 
Bueno 62 36,5 




Figuras 5 Niveles de la variable liderazgo transformacional 
 
En la tabla 8 y figura 5 se expone los valores porcentuales de la variable liderazgo 
transformacional. Se observa de los 170 colaboradores de la empresa constructora 
Mota Engil Perú S.A, el 19,4 % (33) presentan un nivel malo, el 44,1 % (75) 
presentan un nivel regular y el 36,5 % (62) tienen un nivel bueno. Los datos reflejan 
los niveles regular y bueno como los más representativos en la variable, por lo que 




Capacidad de influencia e impacto. 
 
Tabla 9  
Niveles de la dimensión capacidad de influencia e impacto del  liderazgo 
transformacional 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 31 18,2 
Regular 69 40,6 
Bueno 70 41,2 




Figuras 6 Niveles de la dimensión capacidad de influencia e impacto del liderazgo 
transformacional 
 
En la tabla 9 y figura 6 se expone los valores porcentuales de la dimensión 
capacidad de influencia e impacto del  liderazgo transformacional. Se observa de 
los 170 colaboradores de la empresa constructora Mota Engil Perú S.A, el 18,2 % 
(31) presentan un nivel malo, el 40,6 % (69) presentan un nivel regular y el 41,2 % 
(70) tienen un nivel bueno. Los datos reflejan los niveles regular y bueno como los 
más trascendentes en la dimensión, por lo que se puede indicar que la capacidad 






Tabla 10  
Niveles de la dimensión conocimiento organizacional del  liderazgo 
transformacional 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 28 16,5 
Regular 135 79,4 
Bueno 7 4,1 











Figuras 7 Niveles de la dimensión conocimiento organizacional del  liderazgo 
transformacional 
 
En la tabla 10 y figura 7 se expone los valores porcentuales de la dimensión 
conocimiento organizacional del  liderazgo transformacional. Se observa de los 170 
colaboradores de la empresa constructora Mota Engil Perú S.A, el 16,5 % (28) 
presentan un nivel malo, el 79,4 % (135) presentan un nivel regular y el 4,1 % (7) 
tienen un nivel bueno. Los datos reflejan el nivel regular como el más trascendente 
en la dimensión, por lo que se puede indicar que el conocimiento organizacional del 




Establecimiento de redes de liderazgo. 
 
 
Tabla 11  
Niveles de la dimensión establecimiento de redes de liderazgo del  liderazgo 
transformacional 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 32 18,8 
Regular 61 35,9 
Bueno 77 45,3 
Total 170 100,0 
 
 
Figuras 8 Niveles de la dimensión establecimiento de redes de liderazgo del  
liderazgo transformacional 
 
En la tabla 11 y figura 8 se expone los valores porcentuales de la dimensión 
establecimiento de redes de liderazgo del  liderazgo transformacional. Se observa 
de los 170 colaboradores de la empresa constructora Mota Engil Perú S.A, el 18,8 
% (32) presentan un nivel malo, el 35,9 % (61) presentan un nivel regular y el 45,3 
% (77) tienen un nivel bueno. Los datos reflejan los niveles regular y bueno como 
los más sobresalientes en la dimensión, por lo que se puede indicar que el 
establecimiento de redes de liderazgo del liderazgo transformacional es aceptable 
para la motivación laboral. 
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Aseguramiento de los resultados. 
 
Tabla 12  
Niveles de la dimensión aseguramiento de los resultados del  liderazgo 
transformacional 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 21 12,4 
Regular 55 32,4 
Bueno 94 55,3 
Total 170 100,0 
 
 
Figuras 9 Niveles de la dimensión aseguramiento de los resultados del  liderazgo 
transformacional 
 
En la tabla 12 y figura 9 se expone los valores porcentuales de la dimensión 
aseguramiento de los resultados del  liderazgo transformacional. Se observa de los 
170 colaboradores de la empresa constructora Mota Engil Perú S.A, el 12,4 % (21) 
presentan un nivel malo, el 32,4 % (55) presentan un nivel regular y el 55,3 % (94) 
tienen un nivel bueno. Los datos reflejan los niveles regular y bueno como los más 
sobresalientes en la dimensión, por lo que se puede indicar que el aseguramiento 




3.1.2 Descripción de la variable motivación laboral. 
 
Tabla 13  
Niveles de la variable motivación laboral 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 36 21,2 
Regular 93 54,7 
Bueno 41 24,1 
Total 170 100,0 
 
 
Figuras 10 Niveles de la variable motivación laboral 
 
En la tabla 13 y figura 10 se expone los valores porcentuales de la variable 
motivación laboral. Se observa de los 170 colaboradores de la empresa 
constructora Mota Engil Perú S.A, el 21,2 % (36) presentan un nivel malo, el 54,7 
% (93) presentan un nivel regular y el 24,1 % (41) tienen un nivel bueno. Los datos 
reflejan el niel regular como el más significativo en la variable, por lo que se puede 







Necesidades de protección y seguridad. 
 
Tabla 14  
Niveles de la dimensión necesidades de protección y seguridad de la motivación 
laboral 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 54 31,8 
Regular 105 61,8 
Bueno 11 6,5 




Figuras 11 Niveles de la dimensión necesidades de protección y seguridad de la 
motivación laboral 
 
En la tabla 14 y figura 11 se expone los valores porcentuales de la la dimensión 
necesidades de protección y seguridad de la motivación laboral. Se observa de los 
170 colaboradores de la empresa constructora Mota Engil Perú S.A, el 31,8 % (54) 
presentan un nivel malo, el 61,8 % (105) presentan un nivel regular y el 6,5 % (11) 
tienen un nivel bueno. Los datos reflejan los niveles malo y regular como los de 
mayores porcentajes en la dimensión, por lo que se puede evaluar que las 




Necesidades sociales y de pertenencia. 
 
Tabla 15  
Niveles de la dimensión necesidades sociales y de pertenencia de la motivación 
laboral 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 56 32,9 
Regular 70 41,2 
Bueno 44 25,9 




Figuras 12 Niveles de la dimensión necesidades sociales y de pertenencia de la 
motivación laboral 
 
En la tabla 15 y figura 12 se expone los valores porcentuales de la dimensión 
necesidades sociales y de pertenencia de la motivación laboral. Se observa de los 
170 colaboradores de la empresa constructora Mota Engil Perú S.A, el 32,9 % (56) 
presentan un nivel malo, el 41,2 % (70) presentan un nivel regular y el 25,9 % (44) 
tienen un nivel bueno. Los datos reflejan los niveles malo y regular como los de 
mayores porcentajes en la dimensión, es decir que las necesidades sociales y de 
pertenencia de la motivación laboral se aprecia como inaceptable. 
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Necesidades de autoestima. 
 
Tabla 16  
Niveles de la dimensión necesidades de autoestima de la motivación laboral 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 34 20,0 
Regular 87 51,2 
Bueno 49 28,8 




Figuras 13 Niveles de la dimensión necesidades de autoestima de la motivación 
laboral 
 
En la tabla 16 y figura 13 se expone los valores porcentuales de la dimensión 
necesidades de autoestima de la motivación laboral. Se observa de los 170 
colaboradores de la empresa constructora Mota Engil Perú S.A, el 20,0 % (34) 
presentan un nivel malo, el 51,2 % (87) presentan un nivel regular y el 28,8 % (49) 
tienen un nivel bueno. Los datos reflejan el nivel regular más significativo en la 
dimensión, es decir que las necesidades de autoestima de la motivación laboral se 
evalúa como como moderado. 
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Necesidades de autorrealización. 
 
Tabla 17  
Niveles de la dimensión necesidades de autorrealización de la motivación laboral 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 35 20,6 
Regular 126 74,1 
Bueno 9 5,3 




Figuras 14 Niveles de la dimensión necesidades de autorrealización de la 
motivación laboral 
 
En la tabla 17 y figura 14 se expone los valores porcentuales de la dimensión 
necesidades de autorrealización de la motivación laboral. Se observa de los 170 
colaboradores de la empresa constructora Mota Engil Perú S.A, el 20,6 % (35) 
presentan un nivel malo, el 74,1 % (126) presentan un nivel regular y el 5,3 % (9) 
tienen un nivel bueno. Los datos reflejan el nivel regular más significativos en la 
dimensión, es decir que las necesidades de autorrealización de la motivación 




3.2 Prueba de hipótesis 
 
Prueba de bondad de ajuste. 
 
Tabla 18  
Prueba de bondad de ajuste para las variables y dimensiones en estudio 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico Gl Sig. 
Capacidad de influencia e impacto ,200 170 ,000 ,896 170 ,000 
Conocimiento organizacional ,215 170 ,000 ,878 170 ,000 
Establecimiento de redes de liderazgo ,208 170 ,000 ,919 170 ,000 
Aseguramiento de los Resultados ,288 170 ,000 ,821 170 ,000 
Liderazgo transformacional ,159 170 ,000 ,909 170 ,000 
Motivación laboral ,173 170 ,000 ,916 170 ,000 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
 
 
En la tabla 18 se presentan los valores obtenidos en la prueba de kolmogorov-
Sminov obtenidos para la variable liderazgo transformacional y sus dimensiones. 
Se observa que los valores obtenidos presentan distribución no normal (p<,05). 
Además se presenta el valor de la variable motivación laboral el cual presenta 
distribución no normal (p<,05). En tal sentido según los resultados obtenidos se 
empleará para la prueba de hipótesis estadísticos no paramétricos Rho de 






Criterio teórico para el contraste de hipótesis. 
 
Nivel de significancia. 
Para determinar el rechazo o la aceptación de la hipótesis nula (Ho), se establece 
un nivel de significancia que por convención se ha establecido el 0,05. Es decir, 
sólo se permite un margen de error menor a ese valor (Supo, 2014, p. 17). 
 
Según Supo (2012, p. 17), el nivel de significancia: α = 0,05 (5 %). 
Si el p-valor<0,05, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis específica. 
Si el p-valor ≥0,05, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis específica. 
 
Hipótesis nula (Ho). 
Según Hernández et al. (2014), refirió que la hipótesis nula es la que niega o refuta 
la relación entre variable (p. 104). 
Supo (2012), hace mención a la hipótesis nula (H0) y la hipótesis alterna (Ha) 
que es la hipótesis de trabajo o que el investigador plantea y que además tiene que 
demostrar estadísticamente (p. 7). 
Según Bisquerra (2009), indicó la escala siguiente de valores e 
interpretaciones de Rho de Spearman, además refiere que el coeficiente r de 
Spearman puede variar de -1.00 a +1.00, dando el consiguiente esquema: 
 
Tabla 19  
Valores del coeficiente r de Spearman 
Valor Lectura 
De – 0.91   a   – 1 Correlación muy alta 
De – 0,71   a   – 0.90 Correlación alta 
De – 0.41   a   – 0.70 Correlación moderada 
De – 0.21   a   – 0.40 Correlación baja 
De      0      a   – 0.20 Correlación prácticamente nula 
De      0      a      0.20 Correlación prácticamente nula 
De + 0.21  a      0.40 Correlación baja 
De + 0.41  a      0.70 Correlación moderada 
De + 0,71  a      0.90 Correlación alta 




3.2.1 Hipótesis general. 
Ho: No existe relación significativa entre liderazgo transformacional y motivación 
laboral en de los colaboradores en la empresa constructora Mota Engil Perú S.A, 
2017. 
Ha: Existe relación significativa entre liderazgo transformacional y motivación 




Tabla 20  








Rho de Spearman Liderazgo 
transformacional 
Coeficiente de correlación 1,000 ,890 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 170 170 
Motivación laboral Coeficiente de correlación ,890 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 170 170 
 
La tabla 20 expone el coeficiente de rho Spearman correlación alta y positiva entre 
las variables liderazgo transformacional y motivación laboral, se aprecia un  valor 
Rho de Spearman = 0,890), y significancia estadística p-valor = 0,000<0.05, por lo 
que se rechaza la hipótesis nula. Por lo tanto se puede afirmar que existe suficiente 
evidencia estadística para determinar que existe relación significativa entre 
liderazgo transformacional y motivación laboral en de los colaboradores en la 
empresa constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. Es decir, la relación es directa, y 






Hipótesis específica 1. 
HEo1: No existe relación significativa entre capacidad influencia e impacto de 
liderazgo transformacional y motivación laboral  de los colaboradores en la empresa 
constructora Mota Engil Perú S.A, 2017 
HE1: Existe relación significativa entre capacidad influencia e impacto de liderazgo 
transformacional y motivación laboral  de los colaboradores en la empresa 
constructora Mota Engil Perú S.A, 2017 
 
Tabla 21  
Coeficiente de correlación de Spearman entre la dimensión capacidad influencia e 








Rho de Spearman Capacidad de 
influencia e impacto 
Coeficiente de correlación 1,000 ,875 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 170 170 
Motivación laboral Coeficiente de correlación ,875 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 170 170 
  
La tabla 21 expone el coeficiente de rho Spearman correlación alta y positiva entre 
la dimensión capacidad de influencia e impacto del liderazgo transformacional y 
motivación laboral, se aprecia un  valor Rho de Spearman = 0,875), y significancia 
estadística p-valor = 0,000<0.05, por lo que se rechaza la hipótesis nula. Por lo 
tanto se puede afirmar que existe suficiente evidencia estadística para determinar 
que existe relación significativa entre capacidad influencia e impacto de liderazgo 
transformacional y motivación laboral  de los colaboradores en la empresa 
constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. Es decir, la relación es directa, y se afirma 
que, a mayor capacidad influencia e impacto de liderazgo transformacional mayor 




Hipótesis específica 2. 
HEo2: No existe relación significativa entre el conocimiento organizacional de 
liderazgo transformacional y motivación laboral  de los colaboradores en la empresa 
constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. 
HE2: Existe relación significativa entre el conocimiento organizacional de liderazgo 
transformacional y motivación laboral de los colaboradores en la empresa 
constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. 
 
Tabla 22  
Coeficiente de correlación de Spearman entre conocimiento organizacional de 







Rho de Spearman Conocimiento 
organizacional 
Coeficiente de correlación 1,000 ,858 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 170 170 
Motivación laboral Coeficiente de correlación ,858 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 170 170 
 
La tabla 22 expone el coeficiente de rho Spearman correlación alta y positiva entre 
la dimensión conocimiento organizacional de liderazgo transformacional y 
motivación laboral, se aprecia un  valor Rho de Spearman = 0,858), y significancia 
estadística p-valor = 0,000<0.05, en tal sentido se rechaza la hipótesis nula. Por lo 
tanto se puede afirmar que existe suficiente evidencia estadística para determinar 
que existe relación significativa entre el conocimiento organizacional de liderazgo 
transformacional y motivación laboral de los colaboradores en la empresa 
constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. Es decir que a mayor conocimiento 
organizacional de liderazgo transformacional motivación laboral del personal de 





Hipótesis específica 3. 
HEo3: No existe relación significativa entre el establecimiento de redes de liderazgo 
del liderazgo transformacional y motivación laboral en de los colaboradores en la 
empresa constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. 
HE03:  Existe relación significativa entre el establecimiento de redes de liderazgo 
del liderazgo transformacional y motivación laboral en de los colaboradores5 en la 
empresa constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. 
 
Tabla 23  
Coeficiente de correlación de Spearman entre el establecimiento de redes de 








Rho de Spearman Establecimiento de 
redes de liderazgo 
Coeficiente de correlación 1,000 ,763 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 170 170 
Motivación laboral Coeficiente de correlación ,763 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 170 170 
  
La tabla 23 expone el coeficiente de rho Spearman correlación alta y positiva entre 
la dimensión establecimiento de redes de liderazgo del liderazgo transformacional 
y motivación laboral, se aprecia un  valor Rho de Spearman = 0,863), y significancia 
estadística p-valor = 0,000<0.05, en tal sentido se rechaza la hipótesis nula. Por lo 
tanto se puede afirmar que existe suficiente evidencia estadística para determinar 
que existe relación significativa entre establecimiento de redes de liderazgo del 
liderazgo transformacional y motivación laboral en de los colaboradores en la 
empresa constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. Es decir, la relación es directa, y 
se afirma que a mayores redes de liderazgo del liderazgo transformacional mayor 
motivación laboral en los colaboradores en la empresa constructora Mota Engil 




Hipótesis específica 4. 
HEo4: No existe relación significativa entre el aseguramiento de los resultados de 
liderazgo transformacional y motivación laboral en de los colaboradores en 
la empresa constructora Mota Engil Perú S.A, 2017 
HE4:  Existe relación significativa entre el aseguramiento de los resultados de 
liderazgo transformacional y motivación laboral en de los colaboradores en 
la empresa constructora Mota Engil Perú S.A, 2017 
 
Tabla 24  
Coeficiente de correlación de Spearman entre el aseguramiento de los resultados 








Rho de Spearman Aseguramiento de 
los resultados 
Coeficiente de correlación 1,000 ,775 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 170 170 
Motivación laboral Coeficiente de correlación ,775 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 170 170 
 
La tabla 24 expone el coeficiente de rho Spearman correlación alta y positiva entre 
la dimensión aseguramiento de los resultados de liderazgo transformacional y 
motivación laboral, se aprecia un  valor Rho de Spearman = 0,775), y significancia 
estadística p-valor = 0,000<0.05, en tal sentido se rechaza la hipótesis nula. Por lo 
tanto se puede afirmar que existe suficiente evidencia estadística para determinar 
que existe relación significativa entre aseguramiento de los resultados de liderazgo 
transformacional y motivación laboral en de los colaboradores en la empresa 
constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. Es decir, la relación es directa, y se afirma 
que a mayor es el aseguramiento de los resultados de liderazgo transformacional, 
mayor motivación laboral en los trabajadores de la empresa constructora Mota Engil 


































Para que exista un adecuado liderazgo transformacional deben intervenir 
dimensiones como: Capacidad de influencia e impacto, Conocimiento 
organizacional, Establecimiento de redes de liderazgo, Aseguramiento de los 
resultados; lo cual ayudara a darle una mejor orientación a los trabajadores que la 
conforman. 
 
Los hallazgos de la investigación permitieron poner a la luz que concurre la 
influencia del liderazgo transformacional en la motivación de los colaboradores de 
la empresa constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. Con una correlación alta, 
positiva y significativa. Los valores estadísticos obtenidos reflejaron los niveles 
regular y bueno como los más representativos en la variable, por lo que se puede 
evaluar como un liderazgo transformacional aceptable para la motivación laboral. 
Estos hallazgos encuentran coincidencia con Santos, Tacora, Manchego y 
Parihuana (2015) que realizaron un estudio del Análisis de la influencia del 
liderazgo en la motivación laboral del personal de la entidad prestadora de servicios 
de saneamiento en la ciudad de Moquegua (Tacna), estudio en la que aplico una 
encuesta a 70 trabajadores EPS de Moquegua, donde llegó a la conclusión que el 
liderazgo influye en la motivación moderadamente, es decir, ante un liderazgo mejor 
consolidado y percibido por los trabajadores, los niveles de motivación laboral que 
se desarrollan en la entidad se incrementan, pero de manera moderada.  
 
Los hallazgos de la investigación admitieron poner en conocimiento la relación 
de la dimensión capacidad de influencia e impacto del liderazgo transformacional y 
motivación laboral de los colaboradores de la empresa constructora Mota Engil 
Perú S.A, 2017, con una correlación alta, positiva y significativa. Los datos 
estadísticos reflejaron los niveles regular y bueno como los más trascendentes en 
la dimensión, por lo que se puede indicar que la capacidad de influencia e impacto 
del liderazgo transformacional es aceptable para la motivación laboral. Estos 
hallazgos encuentran coincidencia con los de Castro (2014) que realizó un estudio 
Liderazgo transformacional y aprendizaje organizacional del personal directivo en 
la Universidad Nacional del Callao, 2013, la población estuvo constituido por 50 
trabajadores a los cuales se les aplico una encuesta. La investigación llegó a la 
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conclusión que el liderazgo transformacional se relaciona con el aprendizaje 
organizacional del personal, además que la motivación inspiradora permite una 
relación significativa con el intercambio de experiencias del personal directivo. 
Los hallazgos de la investigación convinieron poner en conocimiento la 
relación de la dimensión conocimiento organizacional del liderazgo 
transformacional y motivación laboral de los colaboradores de la empresa 
constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. Los datos estadísticos manifestaron el 
nivel regular como el más trascendente en la dimensión, por lo que se puede indicar 
que el conocimiento organizacional del liderazgo transformacional es regularmente 
aceptable para la motivación laboral, estos hallazgos en cuanto a la motivación 
concuerdan con  Velásquez (2015) que realizó la investigación Gestión de 
motivación laboral y su influencia en la productividad de las empresas industriales 
en Chimbote, con una población de 52 empresas industriales concluyó que la 
empresa debe de tener un área específica que se encargue de motivar a los 
trabajadores.  
Los hallazgos de la investigación convinieron poner en conocimiento la 
relación de la dimensión establecimiento de redes de liderazgo del liderazgo 
transformacional y motivación laboral de los colaboradores de la empresa 
constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. Los valores estadísticos indicaron los 
niveles regular y bueno como los más sobresalientes en la dimensión, por lo que 
se puede indicar que el establecimiento de redes de liderazgo del liderazgo 
transformacional es aceptable para la motivación laboral, este estudio concuerda 
con Enríquez (2014) en su estudio Motivación y desempeño laboral de  los 
empleados del instituto  de la visión en México, estudio de nivel correlacional, con 
una población de 164 empleados, se utilizó como instrumento dos cuestionarios. El 
investigador concluyó afirmando, que la relación al grado de motivación se pudo 
observar que los empleados tienen una autopercepción de la motivación que va de 
muy buena a excelente. 
Los hallazgos de la investigación convinieron poner en conocimiento la 
relación de la dimensión aseguramiento de los resultados del liderazgo 
transformacional y motivación laboral de los colaboradores de la empresa 
constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. Los datos estadísticos sostuvieron los 
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niveles regular y bueno como los más sobresalientes en la dimensión, por lo que 
se puede indicar que el aseguramiento de los resultados del liderazgo 
transformacional es aceptable para la motivación laboral, estudio que encuentra 
similitud con Chaparro (2012) en su estudio Liderazgo transformacional en las 
estrategias de gestión en el equipo directivo de unitrópico a propósito de las 
mejoras institucionales, Bogotá, Ecuador,, con una población conformada por 23 
personas, el investigador concluyó que el procedimiento metodológico ha sido 
oportuno y el más apropiado en este caso porque ha facilitado el acercamiento a la 
realidad unitropista. Se recomienda talleres para manejar la comunicación efectiva 

















































Primera: Se determinó la relación entre el liderazgo transformacional y 
motivación laboral. De acuerdo a los resultados se obtuvo un 
coeficiente de correlación alta positiva y significativa. Por lo tanto, se 
puede afirmar que hay suficiente evidencia estadística para 
determinar que existe relación significativa entre liderazgo 
transformacional y motivación laboral en de los colaboradores en la 
empresa constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. Es decir a mejor 
liderazgo transformacional mayor es el desarrollo de la motivación 
laboral. 
 
Segunda: Se determinó la relación entre la capacidad influencia e impacto de 
liderazgo transformacional y motivación laboral. De acuerdo a los 
resultados se obtuvo un coeficiente de correlación alta positiva y 
significativa. Por lo tanto, se puede afirmar que hay suficiente 
evidencia estadística para determinar que existe relación significativa 
entre capacidad influencia e impacto de liderazgo transformacional y 
motivación laboral  de los colaboradores en la empresa constructora 
Mota Engil Perú S.A, 2017. Es decir, a mayor capacidad influencia e 
impacto de liderazgo transformacional mayor el desarrollo de la 
motivación laboral. 
 
Tercera: Se determinó la relación entre el conocimiento organizacional de 
liderazgo transformacional y motivación laboral. De acuerdo a los 
resultados se obtuvo un coeficiente de correlación alta positiva y 
significativa. Por lo tanto, se puede afirmar que hay suficiente 
evidencia estadística para determinar que existe relación significativa 
entre el conocimiento organizacional de liderazgo transformacional y 
motivación laboral de los colaboradores en la empresa constructora 
Mota Engil Perú S.A, 2017. Es decir, a mayor conocimiento 
organizacional de liderazgo transformacional motivación laboral del 
personal de colaboradores en la empresa constructora Mota Engil 
Perú S.A, 2017. 
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Cuarta: Se determinó la relación entre el establecimiento de redes de 
liderazgo del liderazgo transformacional y motivación laboral. De 
acuerdo a los resultados se obtuvo un coeficiente de correlación alta 
positiva y significativa. Por lo tanto, se puede afirmar que hay 
suficiente evidencia estadística para determinar que existe relación 
significativa entre establecimiento de redes de liderazgo del liderazgo 
transformacional y motivación laboral en de los colaboradores en la 
empresa constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. Es decir, que a 
mayores redes de liderazgo del liderazgo transformacional mayor 
motivación laboral en los colaboradores en la empresa constructora 
Mota Engil Perú S.A, 2017. 
 
Quinta: Se determinó la relación entre el aseguramiento de los resultados de 
liderazgo transformacional y motivación laboral. De acuerdo a los 
resultados se obtuvo un coeficiente de correlación alta positiva y 
significativa. Por lo tanto, se puede afirmar que hay suficiente 
evidencia estadística para determinar que existe relación significativa 
entre aseguramiento de los resultados de liderazgo transformacional 
y motivación laboral en de los colaboradores en la empresa 
constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. Es decir, que a mayor es el 
aseguramiento de los resultados de liderazgo transformacional, mayor 
motivación laboral en los trabajadores de la empresa constructora 


































Primera: Se surgiere a la empresa constructora Mota Engil Perú S.A, 2017, 
realizar, organizar actividades de liderazgo transformacional para 
motivar a sus colaboradores para alcanzar su capacidad de influencia 
e impacto de los colaboradores y su buena percepción para organizar  
el trabajo en cuanto a procedimientos, normas y consideran que existe 
claridad en las políticas de la empresa. 
 
Segunda:  Se surgiere a la empresa constructora Mota Engil Perú S.A, 2017, el 
reconocimiento organizacional del líder transformador, para cultivar la 
habilidad de producir el impacto de las decisiones sobre las personas 
y las unidades operacionales, todo este conocimiento es útil para 
canalizar exitosamente los intentos de influencia.  
 
Tercera: Se surgiere a la empresa constructora Mota Engil Perú S.A, 2017, el  
establecimiento de redes de liderazgo que comparten los esfuerzos 
de cambio, ayuden a triunfar a los líderes transformadores brindando 
información valiosa y oportuna para alimentar la toma de decisiones 
eficientes de la empresa.  
 
Cuarta:  Se surgiere a la empresa constructora Mota Engil Perú S.A, 2017, 
fomentar el aseguramiento de los resultados, el líder debe garantizar 
el dominio del paquete apropiado de habilidades, atributos. Por tanto, 
para lograr resultados relevantes, el líder debe rodearse de 
colaboradores con las competencias exigidas por la tarea 
encomendada y al mismo tiempo, aseguren resultados sobresalientes 
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Anexo B: Operacionalización  de las variables 
 
Operacionalización del Liderazgo transformacional 






























de los resultados 
 
Apoya y estimula el crecimiento 
profesional. 
 Facilita la labor 
Incentiva trabajo en equipo  
Conoce la empresa  
 
Conoce personas claves en 
toma de decisiones   
Prevé impactos decisivos en la 
empresa. 
 
Comparte esfuerzos de cambio 
Maneja Fuentes de información 
 
 
Obtención de resultados 
Apoyo en colaboradores  





















1. Nunca  
 
 
2. Rara vez  
 
 
3. A veces  
 
 
4. Casi siempre  
 
 






















Operacionalización de la Motivación laboral 












Dimensiones Indicadores Ítems Nivel Rango 
















D4: Necesidades de 
autorrealización 
 
Seguridad económica y 
personal. 




Identidad con el grupo. 
Necesidad de amistad y 
contactos personales.   
 
Necesidad de amor e 
intimidad con otra persona. 
Necesidad de sentirse una 
persona valiosa y 
respetarse a sí mismo. 
 
Respetarse a sí mismo. 
ser todo lo que uno puede 
llegar a ser. 










11; 12; 13; 
14; 15; 
    
 
 









































Anexo C: Instrumento 
CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
Es  grato presentarme ante usted, el suscrito Jeinmy Sadith Dioses Zavala  Nª 41685380 aspirante al grado de Magister en 
Gestión del Talento Humano en la Universidad Cesar Vallejo. La presente encuesta forma parte de un trabajo de investigación 
titulado: “liderazgo transformacional y motivación laboral de los colaboradores en la empresa constructora Mota Engil Perú 
S.A, 2017”, el cual tiene fines exclusivamente académicos y se mantendrá absoluta reserva.  
Agradecemos su colaboración por las respuestas brindadas de la siguiente encuesta:  
Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad, marcando con un aspa (X) en la 
alternativa correspondiente.  
1-Nunca,   
 2-Rara vez,   
3-A veces,   


















1) Apoya el crecimiento profesional de los 
colaboradores 
     
2) Facilita el trabajo de las nuevas competencias en 
los colaboradores 
     
3) Incentiva el trabajo en equipo      
4) Considera diferentes medios para conocer la 
empresa. 
          
5) Toma las decisiones acudiendo a los colaboradores 
claves de su de la empresa. 
          
6) Prevé impactos decisivos que le permiten canalizar 
su liderazgo empresarial. 
          
7) Compartir esfuerzos de cambio con las demás 
personas que enriquece su labor como gerente. 
          
8) Usa fuentes de información proporcionadas por 
personas de confianza antes de tomar de decisiones. 
          
9) El éxito de un gerente  es el producto de multiplicar 
las competencias por los resultados. 
          
10) Se apoya en colaboradores competentes que le 
aseguren resultados sobresalientes. 
     
11) Obtiene mejores resultados utilizando un modo 
impositivo para dar las instrucciones. 
     
12) Prefiere intervenir en situaciones en las que pueda 
usar su poder. 




CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL 
Es  grato presentarme ante usted, el suscrito Jeinmy Sadith Dioses Zavala  Nª 41685380 aspirante al grado de Magister en 
Gestión del Talento Humano en la Universidad Cesar Vallejo. La presente encuesta forma parte de un trabajo de investigación 
titulado: “liderazgo transformacional y motivación laboral de los colaboradores en la empresa constructora Mota Engil Perú 
S.A, 2017”, el cual tiene fines exclusivamente académicos y se mantendrá absoluta reserva.  
Agradecemos su colaboración por las respuestas brindadas de la siguiente encuesta:  
Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad, marcando con un aspa (X) en la 
alternativa correspondiente.  
  1-Muy en desacuerdo,   
 2-En desacuerdo,   
















1) Lo más importante para mí es tener un empleo 
estable. 
     
2) La seguridad del puesto de trabajo no es 
especialmente importante para mí. 
     
3) Para mí, es fundamental poder disponer de 
ingresos regulares. 
     
4) Un buen empleo debe incluir un plan de 
jubilación sólido. 
     
5) Uno de los aspectos más importantes de un 
puesto de trabajo es el plan de seguros de 
enfermedad de la empresa 
          
6) Prefiero trabajar de manera independiente, más 
o menos por mi cuenta 
          
7) Mis amigos significan más que casi ninguna otra 
cosa para mí. 
          
8) Es preferible evitar una relación demasiado 
estrecha con los compañeros de trabajo. 
          
9) Prefiero claramente un trabajo que implique 
establecer contacto con otros - clientes o 
compañeros de trabajo. 
          
10) Formar parte de un grupo de trabajo unido es 
muy importante para mí. 
          
11) Un sueldo alto es un claro indicativo del valor 
que tiene el trabajador para la empresa. 
     
12) La mayor parte de las personas creen que son 
más capaces de lo que realmente son. 
     
13) La valoración que tengo de mí mismo es más 
importante que la opinión de ninguna otra persona. 
          
14) Me molesta que alguien intente atribuirse el 
mérito de algo que yo he conseguido. 
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15) Mis logros me proporcionan una importante 
sensación de auto respeto. 
     
16) Buscar aquello que te haga feliz es lo más 
importante en la vida. 
     
17) Quiero un trabajo que me permita aprender 
cosas nuevas y desarrollar nuevas destrezas. 
     
18) Perseguir los sueños es una pérdida de tiempo.      
19) Lo que me motiva es llegar tan lejos como 
pueda, encontrar mis propios límites. 
     
20) Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que 
intentar hacer cosas nuevas. 






































































































































































































































































































































































































































































































































Anexo F: Artículo Científico   
“Un excelente líder transformacional, trabajadores motivados en la empresa  
constructora” 
1. AUTOR 
Jeinmy Sadith Dioses Zavala, estudiante del Programa Gestión del Talento 
Humano de la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo. 
 
2. RESUMEN 
La tesis titulada “Liderazgo transformacional y motivación laboral de los 
colaboradores en la empresa constructora Mota Engil Perú S.A, 2017”. Tuvo como 
objetivo determinar la relación que existe entre liderazgo transformacional y 
motivación laboral de los colaboradores en la empresa constructora Mota Engil 
Perú S.A, 2017.  
El estudio fue del tipo correlacional, de enfoque cuantitativo, de diseño no 
experimental, de método hipotético-deductivo, con una muestra finita de 296 
colaboradores y una muestra probabilística aleatoria conformada por 170 
colaboradores de la empresa constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. Se empleó 
un instrumentos adaptados para medir la variable liderazgo transformacional de 
Bass y para medir la variable motivación laboral un instrumento validado de 
Maslow. La técnica que se empleó fue la encuesta, y para la recolección de datos 
dos instrumentos con una escala Likert con cinco alternativas de respuestas 
opcionales.   
Los resultados de la presente investigación se analizaron con la prueba no 
paramétrica, según la prueba de bondad de ajuste de Kolmogorov-Smirnov, para el 
contraste de hipótesis el rho de Spearman. Los resultados obtenidos demostraron 
que existe correlación positiva y significativa entre el liderazgo transformacional y 
motivación laboral rho= 0,890); p = 0,000<0.05. La relación confirmó que a mejor  
liderazgo transformacional mayor motivación laboral para el desarrollo. 
 
Palabras claves: liderazgo transformacional, motivación laboral, 




The thesis entitled "Transformational leadership and work motivation of employees 
in the construction company Mota Engil Peru S.A., 2017". Its objective was to 
determine the relationship between transformational leadership and work motivation 
of employees in the construction company Mota Engil Peru S.A., 2017. 
The study was of the correlational type, with a quantitative approach, a non-
experimental design, a hypothetical-deductive method, with a finite sample of 296 
collaborators and a random probabilistic sample consisting of 170 employees of the 
construction company Mota Engil Peru SA, 2017. He used a tool adapted to 
measure Bass's transformational leadership variable and to measure the variable 
work motivation a validated Maslow instrument. The technique used was the survey, 
and for the data collection two instruments with a Likert scale with five alternatives 
of optional answers. 
The results of the present investigation were analyzed with the nonparametric test, 
according to the Kolmogorov-Smirnov goodness-of-fit test, for the hypothesis test of 
Spearman's rho. The results obtained showed that there is a positive and significant 
correlation between transformational leadership and work motivation rho = 0,890); 
p = 0.000 <0.05. The relationship confirmed that better transformational leadership 
increased job motivation for development. 
 




Liderazgo transformacional, Bass (1990) define al liderazgo transformacional “como 
carismático indica que los colaboradores buscan parecerse a él, a los cuales inspira 
con nuevos desafíos, les estimula intelectualmente para que traten de superar sus 
capacidades dándoles preparación y apoyo” (p. 8).  
Posteriormente Bass y Avolio (2006) indica que los lideres transformacionales  
toman en cuenta la  influencia ejercida en sus interrelaciones con los miembros del 
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grupo, estimulan cambios de visión que conducen a cada individuo a dejar de lado 
sus intereses particulares para buscar el interés colectivo, aun cuando no tenga 
satisfechas sus necesidades vitales existenciales (p.168). 
Asimismo Velásquez (2006) define al  liderazgo transformacional como: 
Un estilo definido, un proceso de cambio positivo en los seguidores, centrándose 
en transformar a otros a ayudarse mutuamente, de manera armoniosa, enfocando 
de manera integral a la organización;  lo cual aumenta la motivación, la moral y el 
rendimiento de sus seguidores (p.13). 
Por otra parte Lerma (2007) define al liderazgo transformacional  como “un conjunto 
de lineamientos que postulan que las personas seguirán a quien los inspire, donde 
los seguidores con visión se enfocan en lograr significativas metas, siendo 
importante actuar con entusiasmo y energía” (p. 17). 
 
Bass, Avolio, Velásquez, Lerma establecieron que el liderazgo transformacional es 
un estilo definido, un proceso que toma en cuenta la influencia ejercida en las 
relaciones humanas. Para lo cual se consideró la teoría de Bass  debido a que sus 
dimensiones se relacionan con la realidad de la organización. 
 
4. METODOLOGÍA 
El estudio fue de tipo correlacional, debido a que tuvo como propósito determinar 
el nivel de correlación entre las variables liderazgo transformacional y motivación 
laboral. Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) expresaron que la 
investigación del tipo correlacional “tiene como finalidad conocer la relación o grado 
de asociación que exista entre dos o más conceptos, categorías o variables en una 
muestra o contexto en particular” (p. 93). 
Fue de enfoque cuantitativo, debido a que para medir las variables se cuantificó 
y se anotó en tablas estadísticas y figuras. Según Cid, Méndez y Sandoval (2015) 
indicaron que el enfoque cuantitativo “hace referencia al estudio a partir del análisis 
de cantidades, es decir que involucra un proceso de estudio numérico que tiene 




El diseño de la investigación fue de tipo no experimental transversal, ya que no 
hubo manipulación de las variables en estudio, además se midió la variable en un 
único momento. De acuerdo con Hernández et al. (2014) indicaron que las 
investigaciones no experimentales son “estudios que se realizan sin la 
manipulación deliberada de variables y en los que solo se observan los fenómenos 
en su ambiente natural para después analizarlos” (p.152). 
 
Según Bernal (2009), indicó que el diseño transversal son “aquellas en las 
cuales se obtiene información del objeto de estudio una única vez en su momento 
dado. Estos estudios son especies de fotografías instantáneas del fenómeno de 
objeto de estudio” (p. 118). 
Para recoger los datos de la variable del liderazgo transformacional, se utilizó la 
técnica de la encuesta según  Sánchez y Reyes (2015) indicaron que, “la técnica 
de recolección de datos son los medios por los cuales el investigador procede a 
recoger información requerida de una realidad o fenómenos en función de los 
objetivos del estudio. Asimismo, estas técnicas pueden ser directas o indirectas” (p. 
151). El instrumento utilizado para recoger datos de la variable: Liderazgo 
Transformacional fue un cuestionario y para recoger los datos de la variable 
Motivación laboral fue un cuestionario. 
 
5. RESULTADOS 
Para asegurar la pertinencia del instrumento Coeficiente de correlación de 
Spearman entre el establecimiento de redes de liderazgo del liderazgo 
transformacional y motivación laboral fue analizada su FIABILIDAD  
 
La tabla 19 expone el coeficiente de rho Spearman correlación alta y positiva 
entre las variables liderazgo transformacional y motivación laboral, se aprecia un  
valor Rho de Spearman = 0,890), y significancia estadística p-valor = 0,000<0.05, 
por lo que se rechaza la hipótesis nula. Por lo tanto se puede afirmar que existe 
suficiente evidencia estadística para determinar que existe relación significativa 
entre liderazgo transformacional y motivación laboral en de los colaboradores en 
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la empresa constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. Es decir, la relación es 
directa, y se afirma que, a mejor liderazgo transformacional mayor el desarrollo 
de la motivación laboral. 
 
6. DISCUSIÓN 
Para que exista un adecuado liderazgo transformacional deben intervenir 
dimensiones como: Capacidad de influencia e impacto, Conocimiento 
organizacional, Establecimiento de redes de liderazgo, Aseguramiento de los 
resultados; lo cual ayudara a darle una mejor orientación a los trabajadores que la 
conforman. 
Los hallazgos de la investigación permitieron poner a la luz que concurre la 
influencia del liderazgo transformacional en la motivación de los colaboradores de 
la empresa constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. Con una correlación alta, 
positiva y significativa. Los valores estadísticos obtenidos reflejaron los niveles 
regular y bueno como los más representativos en la variable, por lo que se puede 
evaluar como un liderazgo transformacional aceptable para la motivación laboral. 
Estos hallazgos encuentran coincidencia con Santos, Tacora, Manchego y 
Parihuana (2015) que realizaron un estudio del Análisis de la influencia del 
liderazgo en la motivación laboral del personal de la entidad prestadora de servicios 
de saneamiento en la ciudad de Moquegua (Tacna), estudio en la que aplico una 
encuesta a 70 trabajadores EPS de Moquegua, donde llegó a la conclusión que el 
liderazgo influye en la motivación moderadamente, es decir, ante un liderazgo mejor 
consolidado y percibido por los trabajadores, los niveles de motivación laboral que 
se desarrollan en la entidad se incrementan, pero de manera moderada.  
 
Los hallazgos de la investigación admitieron poner en conocimiento la 
relación de la dimensión capacidad de influencia e impacto del liderazgo 
transformacional y motivación laboral de los colaboradores de la empresa 
constructora Mota Engil Perú S.A, 2017, con una correlación alta, positiva y 
significativa. Los datos estadísticos reflejaron los niveles regular y bueno como los 
más trascendentes en la dimensión, por lo que se puede indicar que la capacidad 
de influencia e impacto del liderazgo transformacional es aceptable para la 
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motivación laboral. Estos hallazgos encuentran coincidencia con los de Castro 
(2014) que realizó un estudio Liderazgo transformacional y aprendizaje 
organizacional del personal directivo en la Universidad Nacional del Callao, 2013, 
la población estuvo constituido por 50 trabajadores a los cuales se les aplico una 
encuesta. La investigación llegó a la conclusión que el liderazgo transformacional 
se relaciona con el aprendizaje organizacional del personal, además que la 
motivación inspiradora permite una relación significativa con el intercambio de 
experiencias del personal directivo. 
 
Los hallazgos de la investigación convinieron poner en conocimiento la 
relación de la dimensión conocimiento organizacional del liderazgo 
transformacional y motivación laboral de los colaboradores de la empresa 
constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. Los datos estadísticos manifestaron el 
nivel regular como el más trascendente en la dimensión, por lo que se puede indicar 
que el conocimiento organizacional del liderazgo transformacional es regularmente 
aceptable para la motivación laboral, estos hallazgos en cuanto a la motivación 
concuerdan con  Velásquez (2015) que realizó la investigación Gestión de 
motivación laboral y su influencia en la productividad de las empresas industriales 
en Chimbote, con una población de 52 empresas industriales concluyó que la 
empresa debe de tener un área específica que se encargue de motivar a los 
trabajadores.  
 
Los hallazgos de la investigación convinieron poner en conocimiento la 
relación de la dimensión establecimiento de redes de liderazgo del liderazgo 
transformacional y motivación laboral de los colaboradores de la empresa 
constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. Los valores estadísticos indicaron los 
niveles regular y bueno como los más sobresalientes en la dimensión, por lo que 
se puede indicar que el establecimiento de redes de liderazgo del liderazgo 
transformacional es aceptable para la motivación laboral, este estudio concuerda 
con Enríquez (2014) en su estudio Motivación y desempeño laboral de  los 
empleados del instituto  de la visión en México, estudio de nivel correlacional, con 
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una población de 164 empleados, se utilizó como instrumento dos cuestionarios. El 
investigador concluyó afirmando, que la relación al grado de motivación se pudo 
observar que los empleados tienen una autopercepción de la motivación que va de 
muy buena a excelente. 
 
Los hallazgos de la investigación convinieron poner en conocimiento la 
relación de la dimensión aseguramiento de los resultados del liderazgo 
transformacional y motivación laboral de los colaboradores de la empresa 
constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. Los datos estadísticos sostuvieron los 
niveles regular y bueno como los más sobresalientes en la dimensión, por lo que 
se puede indicar que el aseguramiento de los resultados del liderazgo 
transformacional es aceptable para la motivación laboral, estudio que encuentra 
similitud con Chaparro (2012) en su estudio Liderazgo transformacional en las 
estrategias de gestión en el equipo directivo de unitrópico a propósito de las 
mejoras institucionales, Bogotá, Ecuador,, con una población conformada por 23 
personas, el investigador concluyó que el procedimiento metodológico ha sido 
oportuno y el más apropiado en este caso porque ha facilitado el acercamiento a la 
realidad unitropista. Se recomienda talleres para manejar la comunicación efectiva 
y la interacción grupal. 
 
7. CONCLUSIONES 
Se determinó la relación entre el liderazgo transformacional y motivación laboral. 
De acuerdo a los resultados se obtuvo un coeficiente de correlación alta positiva y 
significativa. Por lo tanto, se puede afirmar que hay suficiente evidencia estadística 
para determinar que existe relación significativa entre liderazgo transformacional y 
motivación laboral en de los colaboradores en la empresa constructora Mota Engil 
Perú S.A, 2017. Es decir a mejor liderazgo transformacional mayor es el desarrollo 
de la motivación laboral. 
 
Se determinó la relación entre la capacidad influencia e impacto de liderazgo 
transformacional y motivación laboral. De acuerdo a los resultados se obtuvo un 
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coeficiente de correlación alta positiva y significativa. Por lo tanto, se puede afirmar 
que hay suficiente evidencia estadística para determinar que existe relación 
significativa entre capacidad influencia e impacto de liderazgo transformacional y 
motivación laboral  de los colaboradores en la empresa constructora Mota Engil 
Perú S.A, 2017. Es decir, a mayor capacidad influencia e impacto de liderazgo 
transformacional mayor el desarrollo de la motivación laboral. 
 
Se determinó la relación entre el conocimiento organizacional de liderazgo 
transformacional y motivación laboral. De acuerdo a los resultados se obtuvo un 
coeficiente de correlación alta positiva y significativa. Por lo tanto, se puede afirmar 
que hay suficiente evidencia estadística para determinar que existe relación 
significativa entre el conocimiento organizacional de liderazgo transformacional y 
motivación laboral de los colaboradores en la empresa constructora Mota Engil 
Perú S.A, 2017. Es decir, a mayor conocimiento organizacional de liderazgo 
transformacional motivación laboral del personal de colaboradores en la empresa 
constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. 
 
Se determinó la relación entre el establecimiento de redes de liderazgo del 
liderazgo transformacional y motivación laboral. De acuerdo a los resultados se 
obtuvo un coeficiente de correlación alta positiva y significativa. Por lo tanto, se 
puede afirmar que hay suficiente evidencia estadística para determinar que existe 
relación significativa entre establecimiento de redes de liderazgo del liderazgo 
transformacional y motivación laboral en de los colaboradores en la empresa 
constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. Es decir, que a mayores redes de liderazgo 
del liderazgo transformacional mayor motivación laboral en los colaboradores en la 
empresa constructora Mota Engil Perú S.A, 2017. 
 
Se determinó la relación entre el aseguramiento de los resultados de liderazgo 
transformacional y motivación laboral. De acuerdo a los resultados se obtuvo un 
coeficiente de correlación alta positiva y significativa. Por lo tanto, se puede afirmar 
que hay suficiente evidencia estadística para determinar que existe relación 
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significativa entre aseguramiento de los resultados de liderazgo transformacional y 
motivación laboral en de los colaboradores en la empresa constructora Mota Engil 
Perú S.A, 2017. Es decir, que a mayor es el aseguramiento de los resultados de 
liderazgo transformacional, mayor motivación laboral en los trabajadores de la 
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Prueba de confiabilidad para el instrumento liderazgo transformacional  
 
Estadísticas de fiabilidad 




La prueba de confiabilidad Alfa de Cronbach, indica un valor de 0,947, lo cual indica 
una alta fiabilidad del instrumento liderazgo transformacional  (Adaptado de 
Liderazgo Transformacional de Bass) 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
p1 26,95 67,418 ,832 ,941 
p2 26,50 65,947 ,837 ,940 
p3 26,90 67,568 ,802 ,942 
p4 26,55 71,208 ,682 ,946 
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p5 26,95 67,418 ,832 ,941 
p6 26,50 65,947 ,837 ,940 
p7 26,90 67,779 ,541 ,952 
p8 26,55 65,313 ,611 ,951 
p9 26,95 67,418 ,832 ,941 
p10 26,50 65,947 ,837 ,940 
p11 26,50 65,947 ,837 ,940 
p12 26,90 67,568 ,802 ,942 
 
Interpretación:  
La tabla expone los valores de fiabilidad de Alfa de Cronbach para los 12 items del 
instrumento, los cuales indican en promedio una alta confiabilidad del instrumento.  
 
Prueba de confiabilidad para el instrumento motivación laboral 
 
Estadísticas de fiabilidad 




La prueba de confiabilidad Alfa de Cronbach, indica un valor de 0,947, lo cual indica 








Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
p13 45,95 136,787 ,351 ,946 
p14 46,15 130,766 ,651 ,943 
p15 46,40 119,621 ,862 ,939 
p16 46,80 129,747 ,638 ,943 
p17 46,50 125,316 ,804 ,940 
p18 45,85 141,818 -,063 ,957 
p19 46,55 125,418 ,816 ,940 
p20 46,50 127,316 ,694 ,942 
p21 46,15 130,766 ,651 ,943 
p22 46,40 119,621 ,862 ,939 
p23 46,85 124,239 ,750 ,941 
p24 46,10 123,042 ,842 ,939 
p25 46,05 126,997 ,699 ,942 
p26 46,50 126,684 ,675 ,942 
p27 46,15 130,766 ,651 ,943 
p28 46,25 129,355 ,660 ,943 
p29 46,50 125,316 ,804 ,940 
p30 45,95 136,787 ,351 ,946 
p31 46,10 123,042 ,842 ,939 








La tabla expone los valores de fiabilidad de Alfa de Cronbach para los 20 items del 
instrumento, los cuales indican en promedio una alta confiabilidad para la variable 
motivación laboral 
 
Estadística descriptiva de las variables y sus dimensiones  
Variable 1: Liderazgo transformacional  
 
Liderazgo transformacional (agrupado) 





Válido Malo 4 20,0 20,0 20,0 
Regular 13 65,0 65,0 85,0 
Bueno 3 15,0 15,0 100,0 





En la tabla y figura exponen los valores porcentuales de la variable liderazgo 
transformacional. Se observa de los 20 colaboradores de la empresa constructora 
Mota Engil Perú S.A., el 20,0 % presentan un nivel malo, el 65,0 %  presentan un 
nivel regular alto. Los datos reflejan los niveles regular como el más representativo 
en la variable, por lo que se puede evaluar como un liderazgo transformacional 
moderado. 
Dimensiones del liderazgo transformacional  
 
Capacidad de influencia e impacto (agrupado) 





Válido Malo 4 20,0 20,0 20,0 
Regular 11 55,0 55,0 75,0 
Bueno 5 25,0 25,0 100,0 
















Conocimiento organizacional (agrupado) 





Válido Malo 3 15,0 15,0 15,0 
Regular 14 70,0 70,0 85,0 
Bueno 3 15,0 15,0 100,0 


























Establecimiento de redes de liderazgo (agrupado) 





Válido Malo 6 30,0 30,0 30,0 
Regular 7 35,0 35,0 65,0 
Bueno 7 35,0 35,0 100,0 












Necesidades de autorrealización (agrupado) 





Válido Malo 5 25,0 25,0 25,0 
Regular 10 50,0 50,0 75,0 
Bueno 5 25,0 25,0 100,0 






















Estadística de la variable motivación laboral  
 
Motivación laboral (agrupado) 





Válido Malo 5 25,0 25,0 25,0 
Regular 11 55,0 55,0 80,0 
Bueno 4 20,0 20,0 100,0 
Total 20 100,0 100,0  
 
 
En la tabla y figura  se exponen los valores porcentuales de la variable motivación 
laboral. Se observa de los 20 colaboradores de la empresa constructora Mota Engil 
Perú S.A., el 25,0 % presentan un nivel malo, el 55,0 % presentan un nivel regular 
y el 20,0 %  tienen un nivel bueno. Los datos reflejan el niel regular como el más 





Dimensiones de la motivación laboral 
 
 
Necesidades de protección y seguridad (agrupado) 





Válido Malo 8 40,0 40,0 40,0 
Regular 10 50,0 50,0 90,0 
Bueno 2 10,0 10,0 100,0 






















Necesidades sociales y de pertenencia (agrupado) 





Válido Malo 8 40,0 40,0 40,0 
Regular 8 40,0 40,0 80,0 
Bueno 4 20,0 20,0 100,0 

























Necesidades de autoestima (agrupado) 





Válido Malo 4 20,0 20,0 20,0 
Regular 11 55,0 55,0 75,0 
Bueno 5 25,0 25,0 100,0 

























Necesidades de autorrealización (agrupado) 





Válido Malo 5 25,0 25,0 25,0 
Regular 12 60,0 60,0 85,0 
Bueno 3 15,0 15,0 100,0 

























Prueba de bondad de ajuste 
 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico Gl Sig. 
Capacidad de influencia e impacto ,240 20 ,000 ,726 20 ,000 
Conocimiento organizacional ,255 20 ,000 ,438 20 ,000 
Establecimiento de redes de liderazgo ,243 20 ,000 ,843 20 ,000 
Aseguramiento de los Resultados ,255 20 ,000 ,762 20 ,000 
Liderazgo transformacional ,183 20 ,000 ,864 20 ,000 
Motivación laboral ,143 20 ,000 ,876 20 ,000 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
 
Interpretación:  
En la tabla 18 se presentan los valores obtenidos en la prueba de kolmogorov-
Sminov y de Shapìro-Wilk obtenidos para la variable liderazgo transformacional y 
sus dimensiones. Se observa que los valores obtenidos presentan distribución no 
normal (p<,05). Además se presenta el valor de la variable motivación laboral el 
cual presenta distribución no normal (p<,05). En tal sentido según los resultados 
obtenidos se empleará para la prueba de hipótesis estadísticos no paramétricos 











Correlación entre la variable liderazgo transformacional  versus la motivación laboral 
Nivel de significancia. 
Para determinar el rechazo o la aceptación de la hipótesis nula (Ho), se establece un nivel de 
significancia que por convención se ha establecido el 0,05. Es decir, sólo se permite un margen de 
















Sig. (bilateral) . ,000 
N 20 20 
Motivación laboral Coeficiente de 
correlación 
,901** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 20 20 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
 
Ho: No existe relación significativa entre liderazgo transformacional y motivación 
laboral en de los colaboradores en la empresa constructora Mota Engil Perú S.A, 
2017. 
Ha: Existe relación significativa entre liderazgo transformacional y motivación 





Interpretación: La tabla expone el coeficiente de rho Spearman correlación alta y 
positiva, con un  valor Rho = 0,901), p-valor = 0,000<0.05, existe evidencia 
estadística para rechazar la hipótesis nula, y afirmar que existe relación significativa 
entre liderazgo transformacional y motivación laboral en de los colaboradores en la 
empresa constructora Mota Engil Perú S.A., 2017.  
 
Correlación de las hipótesis especificas 
Interpretación:  
La tabla presenta las correlaciones rho Spearman de las dimensiones de la variable 
liderazgo transformacional versus la variable motivación laboral (contraste de las 
hipótesis específicas). Se observa los valores de correlación: D1-V =0,895 (alta); 
D2-V =0,880 (alta); D3-V =0,677 (moderada); D4-V =0,858 (alta). 


























D1: Capacidad de 
influencia e impacto 
Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,917** ,694** ,940** ,895** 
Sig. (bilateral) . ,000 ,001 ,000 ,000 





,917** 1,000 ,651** ,888** ,880** 
Sig. (bilateral) ,000 . ,002 ,000 ,000 
N 20 20 20 20 20 
D3: Establecimiento 




,694** ,651** 1,000 ,527* ,677** 
Sig. (bilateral) ,001 ,002 . ,017 ,001 
N 20 20 20 20 20 
D4: Aseguramiento 
de los Resultados 
Coeficiente de 
correlación 
,940** ,888** ,527* 1,000 ,858** 
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,017 . ,000 
N 20 20 20 20 20 
Motivación laboral Coeficiente de 
correlación 
,895** ,880** ,677** ,858** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,001 ,000 . 
N 20 20 20 20 20 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 
